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1 Innledning 
 
1.1 Presentasjon av tema og problemstilling 
Borgarting lagmannsrett avsa 20. desember 2004 dom i en oppsigelsessak mot Oslo 
kommune.1 Retten slo fast at selv om arbeidstakers prestasjoner lå under det arbeidsgiver 
med rimelighet kunne forvente, forelå det en saksbehandlingsfeil fra kommunens side ved 
at det ikke var blitt vurdert om arbeidstakeren burde ha blitt omplassert i stedet for å bli 
sagt opp. Retten uttalte at saklighetskravet i arbeidsmiljøloven § 60 nr. 1 innebærer et krav 
til saksbehandlingen, og at den feilen som var begått av kommunen var såpass alvorlig at 
den fikk betydning for saklighetsvurderingen.2 Manglende vurdering av mulighetene for 
omplassering i tillegg til rimelighetsbetraktninger, resulterte i at retten kom til at 
oppsigelsen var usaklig. 
 
I norsk arbeidsrett eksisterer det et vidtgående vern for arbeidstakere, et vern som har blitt 
sterkere med årene i forbindelse med en strengere og tydeligere regulering av 
arbeidsforholdet. En meget viktig side av arbeidstakervernet er vernet mot usaklig 
oppsigelse. Oppsigelsesvernet har vært lovfestet siden arbeidervernloven av 1936, og er nå 
regulert i arbeidsmiljøloven av 1977, heretter aml. I aml. kapittel XII Oppsigelse og 
avskjed m.m. er stillingsvernet detaljert fastsatt, og det er § 60 som er den sentrale 
bestemmelsen hva gjelder vern mot usaklig oppsigelse. Bestemmelsene i kapitlet er 
preseptoriske, og kan ikke fravikes ved avtale med mindre dette er særskilt fastsatt, jfr. 
aml. § 5. 
 
 
                                                 
1 2004-12-20. LB-2004-7399. Omtalt i pkt. 2.4.5. 
2 Lov av 4. februar 1977 nr. 4 om arbeidervern og arbeidsmiljø. (Arbeidsmiljøloven) 
 2
 
Aml. § 60 nr. 1 lyder: 
 
§ 60. Vern mot usaklig oppsigelse. 
 
1. Arbeidstaker kan ikke sies opp uten at det er saklig begrunnet i virksomhetens, 
arbeidsgiverens eller arbeidstakerens forhold. 
 
Hovedproblemstillingen i denne oppgaven er hvorvidt det i saklighetskravet etter 
aml. § 60 nr. 1 foreligger en plikt på arbeidsgivers side til å vurdere og eventuelt å tilby 
omplassering når oppsigelsen skyldes arbeidstakers eget forhold. Praktisk er emnet relevant 
fordi en eventuell omplasseringsplikt i slike tilfeller vil være av stor betydning både for 
arbeidsgiver og arbeidstaker. Teoretisk er emnet relevant siden denne type omplassering 
ikke er nevnt eksplisitt i arbeidsmiljøloven. I tillegg foreligger det i liten grad juridisk teori 
og praksis som omhandler omplassering når oppsigelsen er et resultat av arbeidstakers egne 
forgåelser. 
 
Formålet med oppgaven er å kartlegge om, og i så fall i hvilken utstrekning det foreligger 
en vurderings- eller omplasseringsplikt som skissert ovenfor. Hvis så er tilfelle, vil denne 
plikten komme inn som en del av saksbehandlingen i forbindelse med en oppsigelse, og 
dermed være et av flere momenter som hører inn under en helhetlig saklighetsvurdering. 
Hvor vidtgående en eventuell omplasseringsplikt er, vil avhenge av om det bare innebærer 
et krav til saksbehandlingen, altså at arbeidsgiver skal vurdere mulighetene for 
omplassering, eller om det i tillegg innebærer et krav til resultatet, slik at omplassering skal 
forsøkes, eventuelt tilbys. 
 
Kommer man til at omplassering er noe arbeidsgiver kan ha plikt til å vurdere, må man for 
det første se på i hvilke tilfeller dette vil være aktuelt. For det andre hvilken betydning det 
vil kunne ha for saklighetskravet at dette har, eventuelt ikke har vært foretatt. For det tredje 
om det i tillegg til vurderingskravet er et krav til å forsøke omplassering i gitte tilfeller. 
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1.2 Oversikt over rettskildene 
Spørsmålet om arbeidsgiver har en omplasseringsplikt ved oppsigelse grunnet i 
arbeidstakers forhold, knytter seg til arbeidsmiljølovens bestemmelser om vern mot usaklig 
oppsigelse. 
1.2.1 Arbeidsmiljøloven og dens forarbeider 
Aml. § 60 nr. 1 vil være den sentrale bestemmelsen for den videre drøftningen. Ordlyden 
gir imidlertid begrenset veiledning i forhold til oppgavens tema, da den gir uttrykk for en 
rettslig standard som krever at man går til kilder utenfor lovteksten for å finne 
bestemmelsens meningsinnhold.3 
 
Ved siden av lovens ordlyd, vil Ot.prp.nr. 41 (1975-76) Om arbeidstid, oppsigelsesvern, 
arbeidstilsyn m.v. i lov om arbeidervern og arbeidsmiljø være en viktig kilde for å 
klarlegge reglenes innhold. Selv om det etter lovens ikrafttredelse i 1977 har blitt foretatt 
flere endringer, har ordlyden i aml. § 60 nr. 1 stått uforandret slik den ble vedtatt i 1977 og 
frem til i dag. 
 
1.2.2 Rettspraksis 
Rettspraksis er relevant både fordi det kan bidra til å utfylle lovteksten og fordi det kan 
danne grunnlag for ulovfestede regler. Som det vil fremgå av denne avhandlingen, er det 
imidlertid bare én Høyesterettsdom som omhandler spørsmålet om omplassering ved 
oppsigelse grunnet i arbeidstakers forhold.4 Da det er så lite høyesterettspraksis på området, 
vil det i denne avhandlingen også være av interesse å se på avgjørelser fra lagmannsrett og 
tingrett. 
 
                                                 
3 Jan Fougner, Lars Holo. Arbeidsmiljøloven kommentarutgave (2003) s. 631. 
4 Rt-1978-160, omtalt i pkt. 2.4.1. 
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1.2.3 Øvrige rettskilder 
I fremstillingen benyttes også juridisk teori som kilde, hovedsakelig i form av bøker.  
”Oppsigelse i arbeidsforhold” av Arne Fanebust og ”Arbeidsgivers styringsrett” bind II av 
Jan Tormod Dege vil være sentrale. 
 
Grunnet lite juridisk teori og lite relevant praksis på området vil oppgaven ha et bredt 
innslag av reelle hensyn. Ved avgjørelsen av om en arbeidsgiver har en plikt til å vurdere 
omplassering når oppsigelsen skyldes arbeidstakers forgåelse, er det særlig hensynet til 
arbeidstaker på den ene siden og arbeidsgiver på den andre siden som gjør seg gjeldende. 
Det er imidlertid også andre hensyn som kan komme inn i vurderingen, så som forgåelsens 
art og alvorlighet, praktisk mulighet for omplassering med mer. 
 
I den grad utenlandsk rett blir omhandlet i oppgaven er dette begrenset til å se på hvilke 
løsninger de andre nordiske landene har valgt i forhold til spørsmålet om omplassering. 
 
 
1.3 Avgrensning av oppgaven 
Tjenestemannsloven har i § 13 lovfestet en omplasseringsplikt for de tilfeller hvor en 
arbeidstaker i staten blir sagt opp fordi vedkommende ”ikke lenger har de kvalifikasjoner 
som er nødvendige eller foreskrevet for stillingen”.5 Gjenstand for drøftelse i avhandlingen 
vil være begrenset til arbeidsforhold etter arbeidsmiljøloven, og tjenestemannsloven vil i 
det videre ikke bli omhandlet. 
 
Avskjed som opphørsform er forbeholdt arbeidstakers vesentlige mislighold. Dette er 
regulert i aml. § 66. Slik jeg ser det er det i forbindelse med oppsigelse at en eventuell 
omplassering vil kunne være mest aktuell, og avskjed vil derfor bare i mindre grad bli 
behandlet. Som Borgarting lagmannsretts dom fra 13. oktober 2005 viser, kan imidlertid 
                                                 
5 Lov av 4. mars 1983 nr. 4 om statens tjenestemenn. 
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spørsmålet om omplassering også reises ved avskjed. Jeg vil derfor komme noe inn på 
denne problemstillingen. 
 
1.4 Oppbygning av oppgaven 
I den videre fremstillingen vil jeg redegjøre for den historiske utviklingen i henhold til 
oppsigelsesvernet og se på hvordan dette vernet kommer til uttrykk i arbeidsmiljøloven slik 
den fremstår i dag. I kapittel 2.2 bruker jeg omplasseringsregelen i aml. § 60 nr. 2 til å 
trekke opp noen grenser for omplasseringsplikten ved oppsigelse grunnet arbeidstakers 
forhold. Under kapittel 2.3 vil jeg se på forarbeidene til arbeidsmiljøloven, og en 
kronologisk oversikt over aktuell rettspraksis er inntatt i kapittel 2.4. I kapittel 2.5 tar jeg 
for meg juridisk litteratur som omhandler omplassering, og i kapittel 2.6 ser jeg på hvordan 
reguleringen på området er i andre nordiske land. Avslutningsvis i del I vil jeg ta for meg 
reelle hensyn som kan gjøre seg gjeldende ved vurderingen av om det på arbeidsgiversiden 
foreligger en omplasseringsplikt, kapittel 2.7 
 
I kapittel 3 vil jeg se på hvilke virkninger manglende omplassering vil kunne ha i forhold 
til saklighetskravet. Videre vil jeg på bakgrunn av gjeldende rett vil drøfte noen 
typetilfeller innenfor oppsigelse, for så å se på hvorvidt omplassering vil kunne være et 
mulig alternativ. Avslutningsvis i oppgaven vil jeg på bakgrunn av det forelagte materialet 
prøve å konkludere med hvordan spørsmålet om omplassering bør besvares i dag, og se på 
hensiktsmessigheten av en klarere rettstilstand på dette området. 
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2 Det rettslige utgangspunkt 
2.1 Aml. § 60 - saklighetskravet 
Aml. § 60 innebærer et forbud mot at arbeidstaker sies opp uten at det er saklig begrunnet i 
virksomhetens, arbeidsgiverens eller arbeidstakerens forhold. Arbeidsgiverens forhold vil 
sjelden gi grunnlag for oppsigelse, og dette vil bare være aktuelt i situasjoner hvor 
personlige omstendigheter kan forhindre videre drift av virksomheten.6 Det mest praktiske 
er dermed oppsigelse grunnet i virksomhetens forhold eller i arbeidstakers eget forhold. 
 
Hvorvidt en oppsigelse har tilstrekkelig saklig grunn, må bero på en konkret og helhetlig 
vurdering. Denne vurderingen skal skje i forhold til den enkelte arbeidstaker 
 
2.1.1 Historikken til aml. § 60 
Oppsigelsesvernet har ikke alltid stått like sterkt i den norske arbeidsretten, og ble først 
inntatt i arbeidervernloven av 1936.  På grunn av oppgavens tema finner jeg det nødvendig 
å se litt på den historiske utviklingen på dette område, men begrenser det naturlig nok til å 
gjelde oppsigelser grunnet i arbeidstakers forhold. 
 
For å illustrere hvordan rettstilstanden var før arbeidervernloven av 1936 er det naturlig å 
vise til en Høyesterettsdom som ble avsagt i 19357, hvor arbeidsgivers frie 
oppsigelsesadgang ble slått fast. Her uttaler Høyesterett: 
 
"Og i et almindelig arbeidsleieforhold kan efter norsk rett utvilsomt en arbeidsgiver 
si op folk fra sit arbeid efter eget skjønn og godtykke med lovlig frist uten at angi 
                                                 
6 Fougner/ Holo. (2003) s. 638. 
7 Rt-1935-467. 
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eller påvise noget forsvarlig grunnlag eller nogen grunn overhodet - og uten å være 
underkastet domstolenes kritikk." 
 
Rimelighets- og saklighetsvurderinger var etter dette noe man ikke trengte å ta hensyn til 
ved en oppsigelse. Den eneste begrensningen var at arbeidsgiverne måtte avholde seg fra 
rene sjikanemotiverte oppsigelser, men også dette vernet var i realiteten meget begrenset, 
og oppsigelsesretten på denne tiden kan beskrives som absolutt og ubegrenset. 
 
Ved innføringen av arbeidervernloven av 1936 ble det lovfestet et vern mot usaklig 
oppsigelse i lovens § 33 punkt 3. Det må likevel bemerkes at også dette vernet var meget 
begrenset, særlig sett i forhold til det vidtgående vernet man har i dagens arbeidsliv. 
Vilkåret for å komme inn under regelen var at arbeidstaker var over 21 år, og hadde vært 
ansatt i samme bedrift i 3 år. Hvis så var tilfelle kunne arbeidstaker kreve erstatning fra 
arbeidsgiver dersom oppsigelsen ikke hadde ”saklig grunn i bedriftsinnehaverens, 
arbeiderens eller bedriftens forhold”.8 
 
Saklighetsregelen i arbeidervernloven § 33 ble ytterligere skjerpet i forbindelse med 
lovrevisjonen i 1956 da aldersgrensen for å kunne nyte godt av vernet ble satt ned til 20 år, 
og ansettelsestiden senket til 2 år.9 Dette kom inn i lovens § 43, hvor også saklighetskravet 
etter tidligere § 33 ble videreført. To viktige momenter i bestemmelsen var at domstolene 
etter krav fra den oppsagte kunne avsi dom for at arbeidsgiveren skulle ta vedkommende 
inn i bedriften igjen, og at den ansatte fikk et vern mot oppsigelse ved sykdom. Selv om 
dette må sies å innebære en betydelig videreutvikling av arbeidervernet, ble det likevel 
fremmet krav fra flere hold for å styrke arbeidernes rettigheter ytterligere. 
 
I 1977 ble det vedtatt en ny lov, arbeidsmiljøloven, hvor arbeidervernet var ytterligere 
styrket. Dette er den loven vi kjenner i dag, og som vil danne grunnlaget for den videre 
fremstilling i oppgaven. I aml. § 60 er det nå lovfestet at en oppsigelse må være saklig 
                                                 
8 Arbeidervernloven av 19. juni 1936 § 33 pkt. 3, litra a). 
9 Arbeidervernloven av 7. desember 1956. 
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begrunnet for at den skal være gyldig. Denne regelen er generell, og den mest sentrale 
bestemmelsen knyttet til vernet mot usaklig oppsigelse.10 
 
Når det gjelder spørsmålet som er av interesse for denne oppgaven, nemlig omplassering 
som alternativ til oppsigelse, er dette uttrykkelig regulert i aml. § 60 nr. 2. Denne 
bestemmelsen kom inn ved vedtakelsen av arbeidsmiljøloven av 1977, men var en 
kodifisering av den rettspraksis som hadde utviklet seg med grunnlag i 
oppsigelsesbestemmelsene i arbeidervernloven av 1956.11 I Rt-1962-888 fant Høyesterett at 
bedriftsledelsen burde ha tilbudt arbeidstakeren et annet arbeid selv om dette var tyngre og 
av mer underordnet karakter. Arbeidstakeren var i dette tilfellet 57 år og hadde gjort 
tjeneste i bedriften i over 30 år. I avgjørelsen i Rt-1966-393 mente Høyesterett at bedriften 
burde ha foretatt en nøyere overveielse av hvorvidt arbeidstakeren kunne blitt tilbudt en 
annen stilling eller andre arbeidsoppgaver i bedriften. Arbeidstakeren var en 48 år gammel 
regnskapssjef som hadde 28 års tjenestetid i bedriften. Også i Rt-1972-1330 har tilsvarende 
synspunkter kommer til uttrykk. Denne saken gjaldt en 45 år gammel bokholder med lang 
tjenestetid ved et hotell. 
 
I aml. § 60 nr. 1 er det derimot ikke inntatt et omplasseringskrav, og loven har således 
ingen bestemmelser som eksplisitt stiller krav til omplassering i de tilfeller hvor det er 
aktuelt med oppsigelse som følge av arbeidstakers eget forhold. Et slikt krav må i så fall 
følge av det generelle saklighetskravet. 
 
Regjeringen Bondevik har lagt frem forslag om ny arbeidervernlov som etter planen skulle 
tre i kraft 1. januar 2006. I utkastet til denne loven er bestemmelsen om vern mot usaklig 
oppsigelse videreført i § 15-7.12 Det er ikke gjort noen endring i ordlyden i denne 
bestemmelsen, og heller ikke i forarbeidene er det tatt stilling til hvorvidt det er knyttet en 
omplasseringsplikt til bestemmelsens saklighetskrav. I forbindelse med at Norge i løpet av 
                                                 
10 Henning Jakhelln Oversikt over arbeidsretten (2004) s. 368. 
11 Rt-1962-888, Rt-1966-393, Rt-1972-1330. 
12 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005). 
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oktober 2005 fikk ny regjering med Arbeiderpartiet som største regjeringsparti, er det 
grunn til å anta at den nye arbeidsmiljøloven vil bli noe revidert. Hva disse forandringene 
vil omfatte, og om det i hele tatt vil få noen betydning i forholdet til omplassering som en 
del av saklighetsvurderingen, er det derimot ikke mulig å si noe om per i dag. 
 
 
2.1.2 Nærmere om ”arbeidstakers forhold” og ”virksomhetens forhold” 
Regelen i aml. § 60 nr. 1 om oppsigelse grunnet arbeidstakers forhold innebærer at 
arbeidsgiver lovlig kan gå til oppsigelse av en ansatt hvis denne har misligholdt sine plikter 
etter arbeidsavtalen.  Det er imidlertid ikke et vilkår at misligholdet skal være så grovt at 
betingelsene for avskjed etter aml. § 66 nr. 1 foreligger. Det må også avgrenses nedad mot 
forgåelser som er av mindre betydning og som anses som uvesentlige når hele 
arbeidsforholdet bedømmes under ett.13 
 
I praksis er det mange situasjoner som vil kunne gi grunnlag for oppsigelse basert på 
arbeidstakers forhold, og disse faller hovedsakelig i to grupper.14 Den ene gruppen gjelder 
tilfeller hvor arbeidstaker har forsømt seg eller har opptrådt på en klanderverdig måte. 
Eksempler på dette kan være tyveri fra arbeidsgiver, ordrenekt m.v. For at det skal 
foreligge saklig grunn til oppsigelse er det imidlertid ikke et krav om at arbeidstakeren er 
skyld i forholdet, det vil også kunne foreligge oppsigelsesgrunn hvor arbeidstaker selv ikke 
kan bebreides for forgåelsen. Eksempler på det siste kan være tilfeller hvor arbeidstaker 
utfører mangelfulle arbeidsprestasjoner som skyldes vedkommendes sykdom, høye alder 
e.l. 
 
Ved sykdom, slitasje eller lignende forhold er det imidlertid aml. § 13 som regulerer 
arbeidsgivers plikter. I slike situasjoner vil det i utgangspunktet ikke være noe å bebreide 
arbeidstaker. Selv om dette er tilfeller som faller litt utenfor kjerneområdet for oppgaven, 
                                                 
13 Jakhelln. (2004) s. 371. 
14 Tor Gjone, Erik Aagaard. Bedriftens personalhåndbok ( 2002) s. 221. 
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velger jeg å si noe om dette for å illustrere at lovgiver her aktivt har tatt stilling til 
omplasseringsspørsmålet. 
 
En arbeidsgiver som ønsker å gå til oppsigelse av en yrkeshemmet arbeidstaker, må ha 
saklig grunn for dette etter aml. § 60. For at yrkeshemmingen skal anses for å utgjøre saklig 
grunn, må arbeidsgiver først ha prøvd nødvendige tiltak for å forsøke å forhindre 
oppsigelse. I aml. § 13 nr. 1 er det oppstilt et generelt krav om at fysiske innretninger ved 
virksomheten skal være innrettet på en slik måte at arbeidstakere med redusert arbeidsevne 
kan arbeide i virksomheten. Etter aml. § 13 nr. 2 er det pålagt arbeidsgiver en mer 
vidtgående plikt til å utføre nødvendige tiltak slik at yrkeshemmet arbeidstaker kan 
fortsette å arbeide i virksomheten. 
 
En arbeidstaker som er yrkeshemmet i forhold til enkelte arbeidsoppgaver, trenger ikke 
nødvendigvis å være det i forhold til annet arbeid. Det fremkommer både i bestemmelsens 
forarbeider15 og i rettspraksis at en arbeidsgiver har en plikt til å omplassere en 
yrkeshemmet arbeidstaker som ikke kan fortsette med sine vanlige arbeidsoppgaver. 
Dersom det ikke er mulig å tilrettelegge arbeidet eller å omplassere arbeidstakeren, kan 
arbeidsgiver lovlig si opp den ansatte på grunn av yrkeshemmingen. Hvor langt 
omplasseringen rekker ble prøvet i Høyesteretts avgjørelse i Rt-1995-227. Høyesterett 
konstaterte at plikten til å skaffe annet arbeid etter lovens § 13 nr. 2 ikke kunne innebære at 
andre arbeidstakeres rettigheter ble innskrenket, f.eks. ved at de ble pålagt å bytte arbeid. 
Det må likevel konstateres at lovgiver har pålagt arbeidsgiver en vidtgående plikt til å 
forsøke å omplassere yrkeshemmet arbeidstager. 
 
Ved oppsigelse grunnet i forhold på virksomhetens side, gir § 60 nr. 2 en nærmere 
presisering av saklighetskravet.16 Bestemmelsen innebærer at arbeidsgiver vil ha plikt til å 
tilby annet passende arbeid ved oppsigelser som skyldes driftsinnskrenkninger og 
rasjonaliserings tiltak. 
                                                 
15 Ot.prp.nr. 3 (1975-76) s. 69. 
16 Fougner/ Holo. (2003) s. 631. 
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Forhold knyttet til den enkelte arbeidstaker vil kunne komme inn som momenter ved 
utvelgelsesprosessen etter aml. § 60 nr. 2. Dette kan være forhold som faglig dyktighet og 
personlig egnethet. Man ser her at det ikke alltid vil være like klart om det er arbeidstakers 
eller virksomhetens forhold som er grunn til oppsigelsen. En slik situasjon vil like fullt 
være en oppsigelse grunnet i driftsinnskrenkninger eller rasjonaliseringstiltak, og skal 
derfor behandles etter reglene i aml. § 60 nr. 2.17 
 
2.1.3 Forholdsmessighetsprinsippet 
Forholdsmessighetsprinsippet innebærer at det skal være forholdsmessighet mellom de mål 
som ønskes oppnådd og de midler som brukes for å oppnå dette målet. Hva gjelder 
oppsigelse innebærer dette at det skal være en forholdsmessighet mellom arbeidsgivers 
reaksjon og arbeidstakers forgåelser. Hvis en slik forholdsmessighet ikke foreligger, vil en 
oppsigelse kunne bli kjent usaklig. Arbeidsgiver kan således ikke ta i bruk tiltak som er 
mer inngripende enn det som er nødvendig.18 Dette ble slått fast i blant annet Rt-2000-
1800.19 Her viste arbeidstaker til at oppsigelsen var en urimelig hard reaksjon, og at dette 
måtte medføre ugyldighet. Høyesterett uttalte at det er et naturlig utgangspunkt at 
arbeidsgiver skal vurdere om det finnes egnede, mildere reaksjoner før de går til 
oppsigelse, men gikk ikke nærmere inn på hvilke reaksjoner som kunne være aktuelle i så 
måte. I denne saken kom imidlertid Høyesterett til at manglende forholdsmessighet ikke 
kunne føre til at oppsigelsen ble kjent usaklig. 
 
Som eksempler på mindre inngripende tiltak kan nevnes skriftlig eller muntlig irettesetting, 
veiledning m.v. Proposjonalitetsprinsippet vil således også kunne tenkes å innebære at 
                                                 
17 Fougner m.fl. Omstilling og nedbemanning (2003) s. 192. 
18 Jan Tormod Dege.  Arbeidsrett (2003) s. 401. 
19 Saken dreide seg om en engasjementsjef i en bank som ved ansettelsen hadde forpliktet seg til å bosette seg 
i kommunen hvor hans avdeling lå. Han ble senere oppsagt da han ikke hadde oppfylt bostedsvilkåret. 
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arbeidstaker i noen tilfeller har en plikt til å vurdere og eventuelt forsøke omplassering 
forut for en oppsigelse. 
 
2.2 Omplassering etter aml. § 60 nr. 1 med utgangspunkt i aml. § 60 nr. 2 
Når man skal se på hva en eventuell omplasseringsplikt etter aml. § 60 nr. 1 innebærer, vil 
det kunne være god hjelp å se hen til omplasseringsregelen som er lovfestet for oppsigelse 
grunnet i virksomhetens forhold etter aml. § 60 nr. 2. I denne bestemmelsen er det satt opp 
visse skranker både i bestemmelsens ordlyd, i forarbeidene og i rettspraksis. Ut i fra 
motivene til bestemmelsen, nemlig å verne om arbeidere som blir sagt opp på grunn av 
forhold som ligger på virksomhetssiden, må det være riktig å hevde at omplassering etter 
aml. § 60 nr. 1 i alle fall ikke går lenger enn omplassering etter nr. 2. Det må i tillegg kunne 
trekkes opp strengere grenser for omplassering når dette skyldes arbeidstakers eget forhold. 
Dette er det støtte for hos Fanebust, som blant annet uttaler at det er en ”mindre formell og 
absolutt” plikt til å omplassere en arbeidstaker ved oppsigelse grunnet i dennes forhold enn 
etter aml. § 60 nr. 2.20 
 
Hva som ligger i begrepet ”annet passende arbeid”, hvorvidt det må kunne oppstilles noen 
formkrav og hva som skal regnes som omplassering innenfor bedriften, vil være eksempler 
på forhold hvor det kan trekkes noen holdepunkter fra aml. § 60 nr 2. 
 
Lovgiver har valgt å lovfeste et omplasseringskrav ved oppsigelse grunnet i virksomhetens 
forhold, mens dette ikke er gjort ved oppsigelse grunnet i arbeidstakers forhold. Dette gjør 
det aktuelt å stille spørsmål ved hvorfor lovgiver har valgt en slik løsning, og om dette 
eventuelt kan åpne for en antitetisk tolkning av regelen. En antitese i dette tilfellet vil 
innebære at man ser på lovgivers regulering av omplasseringsspørsmålet i aml. § 60 nr. 2 
som et uttrykk for at det samme ikke skal gjelde etter aml. § 60 nr. 1, siden lovgiver ikke 
har fastsatt tilsvarende presisering for disse tilfellene. I tillegg ser man at lovgiver har vært 
klar over problemstillingen rundt omplassering i forhold til aml. § 13 nr. 2, hvor det er 
                                                 
20 Arne Fanebust. ”Oppsigelse i arbeidsforhold” 4. utgave 2001 s. 388. 
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uttalt i forarbeidene til denne bestemmelsen at omplassering vil kunne være et tiltak fra 
arbeidsgivers side for å hindre oppsigelse av den ansatte21. Det at lovgiver har valgt å 
lovfeste omplassering i visse tilfeller og i tillegg har forutsatt det i andre tilfeller, kan være 
et moment som taler til fordel for at omplassering ikke har vært ment å være en plikt for 
arbeidsgiver når oppsigelsen skyldes arbeidstakers eget forhold. 
 
Hvis man velger en antitetisk tolkningsmetode vil det innebære at man på spørsmålet om 
det foreligger en forutgående omplasseringsplikt når man står ovenfor en oppsigelse 
grunnet i arbeidstakers forhold, vil måtte svare benektende. Antitetisk tolkning er imidlertid 
noe man bør bruke med forsiktighet, og slik jeg ser det vil ikke dette være en god løsning 
på denne problemstillingen. 
 
2.2.1 Omplassering ”innen virksomheten” 
”Virksomheten” er et begrep det vil være interessesant å se litt nærmere på i forbindelse 
med oppgavens problemstilling. Arbeidsgiver vurderinger av hvorvidt omplassering er 
mulig, vil gjelde annet passende arbeid innenfor virksomheten. 
 
Virksomhetsbegrepet er et samleuttrykk det er vanskelig å slutte noe sikkert fra, og loven 
inneholder ingen konkret definisjon av begrepet. En omfattende drøftelse av hva som faller 
inn under dette begrepet vil være noe på siden av kjernen for denne oppgaven, men da det 
vil være av betydning for hvor vidtgående kravet til omplassering er, velger jeg likevel å 
knytte noen bemerkninger til dette. 
 
Det følger av aml. § 2 at arbeidsmiljøloven bare gjelder for virksomheter. Begrepet 
”virksomhet” benyttes som en betegnelse for ”de driftsmessige aktiviteter som ledes av 
arbeidsgiveren innenfor en organisatorisk ramme”.22 I Jakhellns ”Oversikt over 
arbeidsretten” sies det at aktivitetene kan være avgrenset i større eller mindre grad, og at 
                                                 
21 Se Ot.prp.nr. 3 (1975-76) s. 69. 
22 Jakhelln. (2004) s. 21. 
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en arbeidsgiver således kan drive flere virksomheter. Hvis det foreligger et arbeidsforhold, 
foreligger det nødvendigvis også virksomhet i lovens forstand. 
 
I forbindelse med omplassering av arbeidstaker vil spørsmålet om hva som går inn under 
ordet ”bedrift” være av særlig interesse. Det vil nemlig være av betydning ved vurdering av 
hvilke muligheter arbeidsgiver har til omplassering om hvorvidt man skal forstå uttrykket i 
vid eller i snever forstand. Er det omplassering innen for en økonomisk aktivitet innen et 
konsern som er aktuelt, eller vil en arbeidsgiver kunne påberope seg at omplassering skal 
vurderes i forhold til alle de økonomiske aktivitetene som er innlemmet i konsernet. I 
Omstilling og nedbemanning drøftes dette i forbindelse med omplassering etter aml. § 60 
nr. 2. Her sies det at man ikke kan forstå ”bedrift” i vid forstand etter denne bestemmelsen, 
men at en avveining etter denne bestemmelsen ”må forankres i den enhet arbeidstakeren 
naturlig kan sies å tilhøre.” Det understrekes likevel videre at denne avgrensningen ikke er 
helt presis, men at man må forstå begrepet nokså snevert, ”og at det i alle fall ikke omfatter 
ulike økonomiske aktiviteter i et konsernforhold.” 23 
 
En kommune med mange arbeidsplasser vil vanskelig kunne høres med at man ikke har 
noen annen passende stilling til arbeidstaker hvis man skal se på hele kommunen under ett. 
I omplassering ligger det nettopp en endring av den opprinnelige stillingen, og det blir da et 
spørsmål om det spiller noen rolle om denne endringen blir til en annen stilling i samme 
virksomhet, f.eks. på samme skole, eller om vedkommende blir flyttet til en helt annen 
skole. I LB-2004-7399 åpner retten for at også stillinger i en helt annen sektor vil kunne 
være en mulighet.24 Selv om det var rundt 200 overtallige lærere i Osloskolene på dette 
tidspunktet mente lagmannsretten at det kunne tenkes at det fantes et annet passende arbeid 
for A, og pekte på at A i denne forbindelse også hadde stilt seg åpen for annet arbeid enn i 
skolesektoren. 
 
                                                 
23 Fougner m.fl. Omstilling og nedbemanning (2003) s. 37. 
24 Omtalt i pkt. 2.4.5. 
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Til støtte for dette viser jeg også til Ombudsmannens årsmelding 1986.26, som gjaldt 
spørsmålet om fortrinnsrett etter aml. § 67. Her ble det lagt til grunn at en kommune som 
helhet måtte regnes som ”samme” virksomhet. Hvis man legger til grunn at det samme 
gjelder for omplassering vil dette innebærer at hvis det først foreligger grunnlag for 
omplassering, så vil denne plikten kunne strekkes ganske langt hva gjelder type arbeid og 
arbeidssted. I realiteten vil dette kunne innebære at en så stor arbeidsgiver som en 
kommune ikke har en reell oppsigelsesadgang, da det svært ofte vil foreligge andre 
stillinger eller udekket arbeidsbehov. 
 
2.2.2 ”Annet passende arbeid” 
For at det i det hele tatt skal være noen mulighet til å omplassere den ansatte i stedet for å 
gå til oppsigelse, må det foreligge et annet passende arbeid. Dette uttrykket brukes blant 
annet i RG-1989-787 under lagmannsrettens begrunnelse. Her heter det at det ikke var 
mulig for kommunen å finne en annen stilling ”som ville være passende for A”.25 
. 
For å finne svar på hva som ligger i begrepet ”annet passende arbeid” kan aml. § 60 nr. 2 
gi noen føringer. Det vil også være viktig å huske på bakgrunnen for at problemstillingen i 
det hele tatt har kommet opp, nemlig at arbeidstaker har forsømt seg eller opptrådt på en 
klanderverdig måte. Det må være klart at det ikke påhviler arbeidsgiver en plikt til å 
opprette en ny stilling. I forhold til nr. 2 følger dette av forarbeidene til loven hvor det 
fremkommer at arbeidsgiver har plikt til å omplassere vedkommende hvis det allerede 
finnes en ”passende ledig stilling eller et udekket behov”. 26 
 
Når det gjelder arbeidstaker vil denne måtte godta at en omplassering medfører lavere lønn 
og at stillingsprosenten blir redusert. Arbeidstaker har mulighet til å avslå tilbudet, og 
alternativet vil da være oppsigelse. Hvor ”lavt” man skal sette grensen må bero på en 
helhetlig vurdering av arbeidstakers nåværende stilling, hvilken forgåelse det er snakk om, 
                                                 
25 Omtalt i pkt. 2.4.2. 
26 Ot.prp.nr. 41 (1975-76) s. 72. 
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og hvilke muligheter bedriften har. Ofte vil nok arbeidstaker foretrekke en redusert stilling 
foran en oppsigelse. I forhold til aml. § 60 nr. 2 vil en arbeidsgiver ha oppfylt sine plikter 
dersom arbeidstaker avslår et tilbud som ikke er vesentlig dårligere.27 Dette må også 
forutsettes å gjelde når oppsigelsen skyldes arbeidstaker eget forhold. 
 
Omplasseringen kan heller ikke innebære at andre arbeidstakeres rettigheter blir 
innskrenket ved at de f.eks. blir pålagt å bytte arbeid. Dette er slått fast i Rt-1995-227 som 
gjaldt omplassering av yrkeshemmet arbeidstaker etter aml. § 13. Dette må gjelde også ved 
omplassering etter § 60 nr. 1. Videre må det forutsettes at en omplassering ikke skal 
innebærer for mye merarbeid for arbeidsgiver. Selv om man nok må godta en viss tid til 
opplæring og omstilling, kan det ikke forventes for mye her. 
 
2.2.3 Formkrav 
Hvorvidt det må oppsettes formkrav når arbeidstaker tilbys en annen stilling, mener jeg 
bare vil ha betydning for mulighetene til å bevise at dette faktisk er gjort hvis det skulle 
komme til tvist mellom partene. Det vil ikke ha noen betydning for saklighetsvurderingen 
om tilbudet er fremsatt skriftlig eller ikke, såfremt det kan bevises at dette faktisk er gjort. 
For de tilfellene hvor det ikke foreligger skriftlighet, kan det imidlertid lett oppstå tvil. 
Således vil det være en fordel at tilbudet er presentert på en slik måte at det kan være mulig 
å dokumentere det siden hvis dette blir nødvendig. 
 
Såfremt det tilbudet som fremsettes er ”passende”, vil en arbeidsgiver ha oppfylt sine 
plikter dersom arbeidstaker avslår tilbudet.28 Det samme må også gjelde hvis arbeidstaker 
unnlater å komme med noen respons overhodet. Dette forutsetter at det må settes en frist 
for reaksjon fra arbeidstakers side. Hvor lang fristen skal være må være opp til arbeidsgiver 
                                                 
27 Forutsatt i Rt-1962-888 og Rt-1966-393. 
28 Jf. pkt. 2.2.2. 
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å vurdere. Selv om denne ikke trenger å være spesielt lang, må den gi arbeidstaker en reell 
mulighet til å vurdere tilbudet.29 
 
 
2.3 Forarbeider 
2.3.1 Ot.prp.nr. 41 1975-76 
En gjennomgang av Ot.prp.nr. 41 (1975-1977) viser at det er vanskelig å utlede noe sikkert 
i forhold til spørsmålet om det foreligger en omplasseringsplikt ved oppsigelse grunnet i 
arbeidstakers forhold. Det fremkommer at realitetsforskjellene mellom arbeidsmiljøloven 
og arbeidervernloven i første rekke er knytet til aml. § 62 og virkningene av at en 
oppsigelse anses usaklig. I aml. § 60 var det imidlertid ikke ment å gjøre endringer i selve 
saklighetskriteriet, bortsett fra de endringer som følger av nr. 2 og nr. 3 i bestemmelsen. 
 
I forhold til endringene i aml. § 60 sies det: 
 
”Paragrafens nr. 2 slår fast et prinsipp som også hittil har hatt stor praktisk 
gjennomslagskraft, nemlig at oppsigelse som skyldes driftsinnskrenkning eller 
rasjonaliseringstiltak ikke skal anses saklig begrunnet dersom arbeidsgiveren kan 
tilby et annet passende arbeid.” 
 
På den annen side kan man ikke slutte fra dette at forarbeidene overhodet ikke åpner for 
omplassering også etter nr. 1. Merknadene sier nemlig at det er ” klart at forståelsen av hva 
som må til for at en oppsigelse skal være saklig, ikke er statisk.” Her vises det til at 
rettspraksis fra 1936 og fremover klart illustrerer en utvikling i retning av å stille strengere 
krav til arbeidsgiver for at en oppsigelse skal anses for å være saklig. Videre heter det at 
rimelighetsvurderinger i forhold til den oppsagte i særlig grad har kommet sterkere inn i 
                                                 
29 Se for eksempel NAD 1987.988 som gjaldt oppsigelse etter aml. § 60 nr. 2. Her ble en frist på fem dager 
ansett for å være for kort. 
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bildet. I forhold til omplassering sies det at loven ”pålegger også arbeidsgiverne vesentlig 
større plikter med hensyn til å forsøke omplassering m.v., se f.eks. § 13 .” (Min 
understrekning.) 
 
I forhold til saklighetsvurderingen bemerkes det at denne må følge den ”sosiale utvikling i 
samfunnet ellers. Dette er derfor et felt hvor domstolene må være varsomme med å legge 
særlig eldre rettspraksis som går i arbeidstakerens disfavør til grunn.” 
 
Uttalelsene i forarbeidet viser at saklighetsvurderingen er noe som vil forandre seg over tid. 
Videre kan det sies å gi en antydning i forhold til spørsmålet om omplassering, jf. 
uttalelsene om at loven pålegger arbeidsgiver vesentlig større plikter til å forsøke dette. 
Selv det her vises til aml. § 13 som eksempel, kan det likevel tenkes at man må se denne 
uttalelsen som en mer generell føring fra lovgivers side. Dette vil igjen kunne åpne for at 
omplassering kan tenkes som en løsning også i andre situasjoner hvor dette fremstår som et 
alternativ til oppsigelse. 
 
Ser man merknadene i forarbeidet under ett, er det etter dette forhold som taler til fordel for 
at omplassering er noe som vil kunne komme inn under saklighetsvurderingen, og dermed 
være ett av flere forhold som vil være av betydning når man skal vurdere om oppsigelsen er 
saklig eller ikke. 
 
2.4 Rettspraksis 
Når det gjelder spørsmålet om omplassering etter aml. § 60 nr. 1, er det ingen 
høyesterettsavgjørelser hvor dette har blitt tatt stilling til i forhold til saklighetskravet. I 
dom inntatt i Rt-1978-160 er det imidlertid noen uttalelser som kan være av interesse. Det 
finnes videre noen underrettsdommer hvor spørsmålet har blitt vurdert. 
2.4.1 Rt. 1978 s.160, Regnbuen-dommen. 
Denne avgjørelsen fra Høyesterett ble avsagt på bakgrunn av saklighetsbestemmelsen i 
§ 43 i 1956-loven. Saken gjaldt en hovmester som i en alder av 63 år ble oppsagt fra sin 
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stilling i desember 1972 etter lang tids ansettelse. Han reiste sak med blant annet påstand 
om usaklig oppsigelse etter arbeidervernloven § 43. 
 
Arbeidsgiver anførte etter en nøye overveielse av bedriftens tarv at oppsigelsen var saklig 
begrunnet i virksomhetens forhold. I oppsigelsesbrevet var derimot oppsigelsen begrunnet 
slik: ”Det er beklagelig at vi har funnet at De ikke lenger passer til det krevende arbeid 
som hovmester i ”Telle Night Club””. Oppsigelsens formulering i tillegg til at Høyesterett 
kom til at det ikke forelå noen omlegging av virksomheten som kunne få betydning etter 
arbeidervernlovens regler, gir uttrykk for at det er arbeidstakers eget forhold som er 
grunnlaget for oppsigelsen. 
 
Under bevisopptaket for Høyesterett ble det gitt en nærmere begrunnelse for oppsigelsen. 
Denne gikk på hovmesterens manglende evne til å tilpasse seg den nye stilen ved 
nattklubben, og det ble forklart at hovmesteren var ”striks, lite fleksibel og arrogant 
overfor gjester.” I tillegg var det kommet klager fra noen gjester over hans opptreden. Etter 
en vurdering av disse anførslene kommer et samlet Høyesterett til at oppsigelsen ikke kan 
anses å være saklig etter arbeidervernloven § 43. Det heter i førstvoterendes begrunnelse: 
 
”Vesentlig vekt legger jeg på at Krog-Johnsen da han ble oppsagt var godt over 60 
år gammel og hadde arbeidet i bedriften siden 1946 som hovmester. Overfor ham 
må oppsigelsen karakteriseres som urimelig. Annerledes kunne saken stilt seg om 
bedriften før den gikk til oppsigelse hadde tilbudt ham annen beskjeftigelse i 
bedriften”. (min understrekning) 
 
Høyesterett vektlegger således momenter som arbeidstakers alder, hans lange tjenestetid og 
at arbeidsgiver ikke hadde tilbudt han en annen stilling. Reelle hensyn blir altså tillagt 
betydelig vekt, og en omplassering ville her ha bidratt til at disse forholdene ble avhjulpet. 
 
 20
2.4.2 RG 1989 side 787 
Tvisten i denne saken gjaldt hvorvidt en oppsigelse av en ingeniør var saklig etter 
aml. § 60. Ingeniør A, som var ansatt i et kommunalt elektrisitetsverk, led av epilepsi og 
ble av den grunn oppsagt fra sin stilling idet epileptiske anfall som inntraff under arbeidet 
kunne være farlig for han selv. I tillegg kunne de føre til store materielle skader. 
Spørsmålet om oppsigelsen var saklig ble vurdert etter aml. § 60, hvoretter en samlet 
lagmannsrett kom til at oppsigelsen var saklig begrunnet og frifant E-verket for den 
ansattes erstatningskrav. 
 
A hevdet at kommunen hadde en plikt til å omplassere A til en annen stilling, og begrunnet 
dette med at det i kravet til saklig oppsigelse ligger et krav til omplassering. Kommunen på 
sin side hevdet at de hadde vurdert muligheten av å omplassere A, men at det på 
oppsigelsestidspunktet ikke forelå slike muligheter. På spørsmålet om omplassering var det 
dissens i lagmannsretten, men flertallet på fem kom til at kommunen ikke hadde noen 
større omplasseringsplikt enn det som allerede var foretatt. Flertallet har imidlertid lagt til 
grunn at omplassering ble vurdert, men at det ikke fantes noen annen stilling i kommunen 
som ville være passende for A. 
 
Retten sier med dette at en vurdering av om det foreligger muligheter til omplassering, vil i 
forhold til kravet om saklig grunn til oppsigelse være tilstrekkelig for at en oppsigelse blir 
kjent gyldig. De går altså ikke så langt som å si at arbeidsgiver har en plikt til å tilby den 
ansatte en annen stilling, men slår fast at dette har vært vurdert, og at det, i dette tilfellet, 
var tilstrekkelig. 
 
Mindretallet (to meddommere) mener derimot at kommunen fortsatt hadde en plikt til å 
omplassere A. De begrunner dette med at det var kommunen og E-verket som var skyld i at 
situasjonen var blitt sånn som den var, og at dette kunne vært unngått hvis 
ansettelsesprosedyrene hadde vært gjennomført på en mer tilfredsstillende måte. 
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2.4.3 1993-06-21. LE-1992-01721 
Denne saken gjaldt en butikksjef i AS Vinmonopolet som ble oppsagt på grunn av flere 
ulike pliktbrudd. Vedkommende hadde blitt ansatt som lagerarbeider i AS Vinmonopolet i 
1970 og etter gradvis opprykking ble han i 1987 ansatt som butikksjef. Pliktbruddene gikk 
blant annet ut på ulike private gjøremål i arbeidstiden i strid med arbeidsreglementet, 
unormalt mye fravær, og rot i butikklokalene. Vinmonopolet hadde vurdert mulighetene til 
å omplassere arbeidstaker, men greide ikke å finne annet passende arbeid. Flertallet (alle 
unntatt en meddommer) vurderer arbeidstakers svikt som butikksjef til å være betydelig. I 
forhold til spørsmålet om omplasseringen sier flertallet: 
 
”Vinmonopolet har ingen plikt til å omplassere A når oppsigelsen bygger på hans 
eget forhold, altså tillitssvikt som følge av flere pliktbrudd. Mulighetene innen 
bedriften for å skaffe A en annen passende stilling er bare et moment i 
helhetsvurderingen.” (Min understrekning) 
 
Etter bevisføringen anså flertallet det tilstrekkelig godtgjort at det ikke var behov innen 
Vinmonopolet for A i en stilling i salgs- og serviceavdelingen, hvor han arbeidet på 
oppsigelsestidspunktet. De kunne heller ikke se at det forelå en annen passende stilling for 
ham. Oppsigelsen ble etter en helhetsvurdering ansett for å være saklig begrunnet. 
 
En naturlig forståelse av flertallets uttalelser vil være at det ikke foreligger en tilsvarende 
plikt til omplassering i aml. § 60 nr. 1 som etter aml. § 60 nr. 2. Likevel utelukker ikke 
retten at omplasseringsmuligheten vil kunne være av betydning i forbindelse med 
oppsigelse grunnet i arbeidstakers eget forhold, men at dette bare vil være et av momentene 
som vurderes når man skal se på sakligheten av en oppsigelse. Siden lagmannsretten finner 
at det ikke foreligger noen slik mulighet for omplassering i dette tilfellet, kommer de etter 
en helhetlig vurdering til at oppsigelsen er saklig. 
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2.4.4 1997-06-02. LB-1996-00993 
Tvisten gjaldt sakligheten av en oppsigelse etter aml. § 60. En vaktmester ved en skole i 
Oslo ble 01. september 1994 sagt opp fra sin stilling fordi han ikke utførte 
arbeidsoppgavene slik han skulle, herunder mangelfull utførelse av grunnleggende 
oppgaver og mangelfull evne til å rette seg etter instrukser. Dette var tiltross for tett 
oppfølging fra skolens ledelse, og lagmannsrettens flertall (5 stk.) fant at oppsigelsen var 
gyldig. Mindretallet (2 stk.) mente imidlertid at oppsigelsen burde kjennes ugyldig og at 
omplassering av arbeidstaker burde ha vært forsøkt. 
 
Vaktmesteren anførte blant annet at det foreligger en ulovfestet omplasseringsplikt også når 
det gjelder oppsigelse grunnet i arbeidstakers forhold og begrunnet dette i 
proposjonalitetsprinsippet. 
 
Motparten, kommunen, anfører til dette at det ikke foreligger noen omplasseringsplikt etter 
aml § 60 nr. 1, og at en eventuell ulovfestet omplasseringsplikt i alle tilfeller var oppfylt da 
vaktmesteren tidligere hadde blitt flyttet to ganger. Lagmannsrettens flertall bemerker til 
dette: 
 
”Taoussi har også gjort gjeldende at det foreligger en ulovfestet omplasseringsplikt, 
selv i de tilfelle hvor oppsigelsen skyldes eget forhold, ut fra prinsippet om at det 
skal være proporsjonalitet mellom forgåelse og reaksjon. Lagmannsrettens flertall 
kan ikke se at han kan ha krav på å bli omplassert til annet arbeid, ut fra de 
berettigede innsigelser som er fremsatt mot arbeidsytelsen.” 
 
Lagmannsrettens mindretall uttaler at de vanskeligheter i arbeidssituasjonen som hadde 
oppstått på Nordstrand skole, burde ha ført til et tilbud om omplassering til et annet 
arbeidssted hvis man ikke greide å komme til en løsning på skolen. Videre bemerker 
mindretallet at de tidligere omplasseringene fra to andre skoler skyldtes forhold som 
vaktmesteren ikke hadde noen innvirkning på. På dette punktet mente de at arbeidsgiver 
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hadde en uriktig oppfatning av de faktiske forhold, slik at ”omplasseringsmuligheten ikke 
ble forsvarlig vurdert før oppsigelsen fant sted.” 
 
Flertallet tar ikke direkte stilling til anførselen om hvorvidt det foreligger en ulovfestet 
omplasseringsplikt, men slår fast at arbeidstakeren ikke har noe krav på å bli omplassert i 
dette tilfellet. Retten fant det bevist at ”helt grunnleggende vaktmesteroppgaver ikke ble 
tilfredsstillende utført” og at det hadde blitt brukt mye ressurser på å få vaktmesteren til å 
fungere i stillingen. Dette hadde imidlertid vært til ingen nytte, i tillegg til at han manglet 
viljen til å akseptere at han måtte forholde seg til de instrukser han fikk fra sin arbeidsgiver. 
 
Flertallets bemerkninger må forstås slik at de anså denne type mislighold for å være av en 
slik alvorlighetsgrad at arbeidstakeren ikke hadde krav på å bli omplassert før han ble 
oppsagt. Dette kan anses for å være en bekreftelse på at det ikke foreligger en absolutt 
omplasseringsplikt etter aml. § 60 nr. 1, slik at man i de tilfeller hvor omplassering ikke er 
vurdert ikke nødvendigvis vil måtte komme til ugyldighet grunnet saksbehandlingsfeil. Her 
vil det være av betydning hvilke forhold som anføres til fordel for oppsigelse, og at det i 
visse tilfeller ikke vil være noe krav om at omplassering er forsøkt. Dette synet blir også 
opprettholdt i Borgarting lagmannsretts dom fra 14.11.2005.30 
 
2.4.5 2004-12-20. LB-2004-7399 
En lærer ved en barne- og ungdomsskole i Oslo ble i 2003 oppsagt fra sin stilling. 
Begrunnelsen for oppsigelsen var dårlig klasseledelse og samarbeidsproblemer. Skolen 
hadde tidligere forsøk å bedre situasjonen ved å gi A veiledning og å tilrettelegge 
undervisningen for henne gjennom undervisning i mindre grupper. Dette hadde imidlertid 
ikke hjulpet. 
 
Ut fra bevisvurderingen fant ikke lagmannsretten grunnlag for å si at A hadde 
samarbeidsproblemer av særlig betydning for saklighetsvurderingen. Når det gjaldt 
                                                 
30 Omtalt i pkt. 2.4.7. 
 24
arbeidstakers fungering som lærer, mente lagmannsretten at denne lå under det man med 
rimelighet kunne forvente, og at det var forståelig at ansettelsen ble vurdert. Likevel ble 
oppsigelsen kjent ugyldig etter en samlet rimelighetsvurdering, og det ble fastslått at det 
forelå en saksbehandlingsfeil fra kommunens side i og med at arbeidsgiver ikke hadde 
vurdert omplassering til annet arbeid før oppsigelsen. Kommunen hadde inntatt det 
standpunkt at det ikke forelå noen slik plikt. Retten mente at denne saksbehandlingsfeilen 
var av en slik karakter at den måtte få betydning for saklighetsvurderingen. Lagmannsretten 
bemerker: 
 
”Dersom arbeidsgiver mener at en arbeidstaker ikke fyller de krav som er satt til 
stillingen, blir det et spørsmål om arbeidsgiver også i slike tilfelle har en plikt til å 
forsøke å omplassere arbeidstaker til annet arbeid, som et mindre inngripende 
tiltak, enn å gå til oppsigelse.” (Min understreking). 
 
Videre sier retten at selv om det ikke følger direkte av lovteksten i aml. § 60 nr. 1, så finner 
de støtte i juridisk litteratur og rettspraksis for at ” at arbeidsgiver også ved oppsigelse som 
skyldes arbeidstakers forhold, i visse tilfelle kan ha plikt til å vurdere om arbeidstaker kan 
omplasseres til annet arbeid i virksomheten isteden for å gå til oppsigelse.” (Min 
understreking.) Det sies ikke noe om hvilken litteratur og rettspraksis de bygger dette på. 
 
Kommunen anførte at en omplassering av A ville ha fortrengt overtallige og attførte lærere 
som har særskilte rettigheter. Det er derfor mye som taler for at kommunen ikke ville ha 
kommet til en annen løsning selv om omplassering hadde blitt vurdert i forkant av 
oppsigelsen. Hvis så er tilfellet kan det ikke være riktig å underkjenne oppsigelsen, da det 
er et krav om at saksbehandlingsfeilen må ha hatt betydning for resultatet.31 Når 
lagmannsretten likevel finner at manglende vurdering medfører en saksbehandlingsfeil, kan 
det se ut som om de bygger dette på kommunens totale avvisning av omplassering i 
utgangspunktet. I tillegg mener retten at det ikke kunne utelukkes at det ville vært mulig å 
                                                 
31 Se mer om dette i pkt. 3.3. 
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finne annet passende arbeid for A. De viser her til at A også hadde stilt seg positiv til annet 
arbeid enn i skolesektoren. 
 
2.4.6 Borgarting lagmannsrett, 13.10.2005 
Denne saken gjaldt krav om at et avskjedsvedtak etter aml. § 66 skulle kjennes ugyldig. 
Selv om dette faller utenfor oppsigelse etter aml. § 60 nr. 1 vil dommen være av betydning 
da den tar opp noen interessante synspunkter vedrørende omplassering som en del av 
saklighetsvurderingen. 
 
Arbeidstaker hadde vært fast ansatt som lærer fra 1979 og frem til han ble avskjediget i 
2003. Grunnlaget for vedtaket var vold mot elever, og lagmannsretten kom til at læreren 
hadde handlet i strid med opplæringslova § 2-9, 3. ledd som forbyr bruk av fysisk refsing 
eller annen krenkende atferd.32 
 
Omplasseringsspørsmålet var ikke gjort gjeldende som en selvstendig anførsel om 
saksbehandlingsfeil, men som en del av saklighetsvurderingen. Lagmannsretten viser til at 
det i LA-2003-369 er forutsatt at man også i avskjedssaker kan vurdere omplassering.33  
Der forelå det imidlertid ikke forhold som var så graverende at de ga grunnlag for avskjed, 
og det er dermed mindre oppsiktsvekkende at lagmannsretten i denne forbindelse nevner 
omplassering som et av flere alternative løsninger. I dommen fra 13.10.2005 hadde 
kommunen overveid spørsmålet om omplassering, men læreren hadde ikke blitt tatt med i 
vurderingen, noe som skulle vært gjort hvis aml. § 60 nr. 2 kom direkte til anvendelse. 
Rettens flertall finner imidlertid at det ikke er adgang til en direkte analogisk anvendelse av 
denne bestemmelsen. De uttaler videre at aml. § 60 nr. 2 gir uttrykk for et prinsipp om å 
bistå en mangeårig medarbeider i en vanskelig situasjon, og at dette prisnippet må komme 
inn som en del av saklighetsvurderingen også når arbeidstaker er å klandre. Herunder viser 
de til LB-2004-7399. Det kan imidlertid ikke være riktig å se på LB-2004-7399 som et 
                                                 
32 Lov av 17. juli 1998 nr. 61 om grunnskolen og den videregåande opplæringa. (Opplæringslova.) 
33 2003-11-03. LA-2003-369. 
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tilfelle hvor arbeidstaker var å klandre, da det ikke er noe som tilsier at hun ikke gjorde så 
godt hun kunne i lærerstillingen. 
 
Retten kommer til at det ikke ville vært lett å omplassere A som lærer, men bemerker at 
andre stillinger eller hjelpetiltak kunne ha vært vurdert. De begrunner dette i lang 
ansettelsestid og faglig dyktighet. Siden avskjed er en mer inngripende reaksjon enn det 
oppsigelse er, sier flertallet at det må foretas en særlig bred vurdering av saken og av 
hvilken reaksjon som vil kunne ivareta begge parters interesser. Flertallet finner likevel 
under tvil at det ikke er noe grunnlag for å kritisere kommunen for at de ikke hadde gått 
videre med spørsmålet om omplassering. Herunder vises det til at kommunen hadde foretatt 
noen sonderinger rundt dette, og at de handlinger som A kunne kritiseres for ga grunn til å 
tro at man ikke ville lykkes med en omplassering innenfor etaten. 
 
Denne dommen åpner for at omplassering også hører med under saksbehandlingen i de 
tilfeller hvor forgåelsen er av en så alvorlig art at det foreligger saklig grunn til avskjed. 
Det kan imidlertid virke som om noen av de forutsetninger som er lagt til grunn for dette 
ikke er helt i overensstemmelse med den rettspraksis de bygger på. 
 
2.4.7 Borgarting lagmannsrett, 14.11.2005 
I juni 2003 ble en ansatt ved en Osloskole oppsagt fra sin stilling som førstesekretær. 
Kommunen begrunnet oppsigelsen med mangelfulle arbeidsprestasjoner, brudd på 
lydighetsplikten, illojalitet, utilbørlig opptreden og samarbeidsvanskeligheter. A gikk til 
sak mot Oslo kommune med krav om at oppsigelsen var ugyldig. Blant flere anførsler ble 
det også hevdet at kommunen skulle ha vurdert omplassering før det ble gitt oppsigelse. 
Kommunen hevdet på sin side at den ikke hadde en slik plikt da det ikke forelå praktisk 
mulighet til dette, og at det heller ikke ville ha bidratt til å løse de forhold som lå til grunn 
for oppsigelsen. Sentralt i denne sammenhengen var at kommunen grunnet de forhold som 
lå til grunn for oppsigelsen hadde mistet tilliten til arbeidstakeren. 
 
 27
Lagmannsretten bemerker at omplassering bør vurderes også der oppsigelsen skyldes 
arbeidstakers forhold. Det blir ikke gitt noen videre begrunnelse for rettens synspunkt i så 
måte. Grunnet de forholdene som heftet ved A kom lagmannsretten likevel til at 
kommunen ikke hadde begått en feil ved å unnlate å prøve eller vurdere omplassering. 
 
Retten ser på de problemer en oppsigelse medfører for A, herunder hans høye alder og de 
problemene han har med å få en ny jobb.34 Retten foretar så en avveining av disse opp mot 
de forhold som taler for at kommunen må kunne si han opp, og etter en samlet vurdering 
kommer den til at det foreligger en interesseovervekt til fordel for kommunen. 
 
Denne avgjørelsen illustrerer tydelig at alvorlighetsgraden på de forhold som ligger til 
grunn for en oppsigelse vil være av vesentlig betydning i forhold til arbeidsgivers 
omplasseringsplikt. 
 
2.4.8 Samlet vurdering av rettspraksis 
En samlet vurdering av den rettspraksis jeg har tatt for meg i det ovenstående taler til fordel 
for at omplassering ved oppsigelse grunnet arbeidstakers forhold, er noe som kan komme 
inn som et moment under en helhetlig saklighetsvurdering. Dersom det ikke foreligger en 
vurdering av omplasseringsmulighetene, vil dette kunne innebære at det foreligger en 
saksbehandlingsfeil som kan medføre at oppsigelsen blir kjent ugyldig. Med unntak av Rt-
1978-160, er det ingen avgjørelser som stiller krav til at omplassering faktisk skal ha vært 
forsøkt. Man må derfor kunne gå ut i fra at det i de fleste tilfeller vil være tilstrekkelig at 
arbeidsgiver kan henvise til at det forut for oppsigelsen er foretatt en vurdering av om det 
foreligger muligheter for å omplassere arbeidstaker. Hvis arbeidsgiver finner at det ikke 
foreligger slike muligheter, vil han som utgangspunkt være fritatt noen videre 
omplasseringsplikt. Dette finner jeg støtte for i RG-1989-78735 og LE-1992-01721.36 I LB-
                                                 
34 Arbeidstaker var 64 år. 
35 Jfr. pkt. 2.4.2. 
36 Jfr. pkt. 2.4.3. 
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2004-7399 kom imidlertid retten til at det kunne tenkes å foreligge 
omplasseringsmuligheter til tross for kommunens anførsler.37 
 
Rettspraksis viser også at spørsmålet om omplassering og en vurdering av dette ikke vil 
være like viktig for saksbehandlingen i alle situasjoner. Hvorvidt det foreligger en 
omplasseringsplikt vil variere alt etter hvilke typer av forgåelse det er snakk om. LB-1996-
0099338 og Borgarting lagmannsretts dom fra 14.11.200539 illustrerer dette. Her fant retten 
at de forholdene som ble anført til fordel for oppsigelse var så tungtveiende at det ikke 
kunne sies å foreligge noe krav til omplassering. 
 
Manglende omplassering i seg selv kan etter dette ikke være tilstrekkelig for at en 
oppsigelse blir kjent ugyldig, men rettspraksis viser at manglende vurdering i noen tilfeller 
kan medføre at det foreligger en saksbehandlingsfeil som igjen kan få betydning for 
sakligheten. 
 
2.5 Juridisk litteratur 
Spørsmålet om en eventuell omplasseringsplikt ved oppsigelse grunnet i arbeidstakers 
forhold har som nevnt ikke blitt drøftet særlig inngående i juridisk litteratur. Det er likevel 
to sentrale teoretiske arbeider hvor dette er omhandlet i noen grad, og jeg vil derfor kort 
oppsummere de synspunkt som fremkommer her. 
2.5.1 Arne Fanebust 
Arne Fanebust drøfter omplasseringsspørsmålet i boken ”Oppsigelse i arbeidsforhold”.40 
I kapittel IV ”Saklighet og rimelighet” tar han for seg problemstillingen rundt hva som 
ligger i kravet til at en oppsigelse skal være saklig, og i hvor stor grad en 
                                                 
37 Jfr. pkt. 2.4.5. 
38 Jfr. pkt. 2.4.4. 
39 Jfr. pkt. 2.4.7. 
40 Arne Fanebust. ”Oppsigelse i arbeidsforhold” 4. utgave 2001. 
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rimelighetsvurdering kommer inn som et eget moment. Fanebust sier at det forhold at en 
oppsigelse virker urimelig ikke i seg selv er tilstrekkelig til at den kan kjennes ugyldig, 
men at det etter både teori og praksis skal ”legges vekt på om en oppsigelse virker urimelig 
ved den samlede vurdering av om den har saklig grunn.” 
 
Fanebust mener at det uten tvil må være en plikt for bedrifter til å prøve omplassering av 
arbeidstakere også i de tilfeller der det ikke foreligger noen utrykkelig hjemmel for det. 
Han mener imidlertid at dette kan være en vanskelig vurdering, herunder vurderingen av 
hvor langt en arbeidsgiver plikter å gå. Et moment han trekker frem, er hvorvidt man kan 
bebreide arbeidstaker for de forhold som har ledet til oppsigelsen. Dette skal likevel ikke 
uten videre være ”avgjørende for om han kan sies opp uten at omplassering har vært 
prøvd.” Til fordel for den siste påstanden viser han til et eksempel med en sjåfør som får 
førerkortet sitt midlertidig beslaglagt på grunn av en mistanke om straffbare forhold. I slike 
tilfeller mener han at man må søke å omplassere sjåføren, i hvert fall til det er klart hvor 
lenge beslaget kommer til å vare. Her vil det nok i stor grad også bli tatt hensyn til hvorvidt 
et slikt tilfelle vil medføre vesentlig ulempe for bedriften, og det må kunne stilles et krav til 
at situasjonen blir avklart innen rimelig tid.41 I tillegg viser Fanebust til Hålogaland 
lagmannsretts dom fra 30. oktober 1973 hvor en bestyrerinne ved et kommunalt gamlehjem 
måtte slutte på dagen etter at det ble oppdaget at en pasient var sterkt avmagret og hadde 
store liggesår. Hun ble tilkjent erstatning blant annet fordi retten mente at det ikke kunne 
være noe til hinder for at hun ”ble søkt omplassert i mindre ansvarsfullt og krevende arbeid 
ved hjemmet.” 
 
Fanebust hevder således at det foreligger en viss plikt til omplassering av arbeidstakere ved 
oppsigelse grunnet i dennes forhold, men mener at ”denne plikten er imidlertid mindre 
formell og absolutt enn den tilsvarende plikt ved oppsigelse pga. forhold på 
virksomhetssiden”.42 Fanebust konkluderer med at hvorvidt omplassering skal kunne 
                                                 
41 Fanebust (2001) s. 83. 
42 Fanebust (2001) s. 388. 
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kreves med utgangspunkt i saklighetskravet, må ”bero på en konkret og sammensatt 
vurdering.” 
 
2.5.2 Jan Tormod Dege 
I ”Arbeidsgivers styringsrett” bind II behandler Jan Tormod Dege spørsmålet om det 
foreligger en omplasseringsplikt ved forhold på arbeidstakersiden.43 Han henviser her til 
det Fanebust har skrevet om temaet, og stiller seg noe kritisk til Fanebusts uttalelser. 
 
 
Hva gjelder en eventuell omplasseringsplikt uttaler Dege: 
 
”Det bør være på det rene at det ikke foreligger en plikt til omplassering ved 
mislighold, men at en omplasseringsmulighet vil kunne være en del av 
saklighetsvurderingen”. ( Min understrekning.) 
 
I forhold til vurderingen av hvorvidt det foreligger en omplasseringsplikt ved mislighold, 
nevner Dege flere hensyn det vil være nødvendig å vektlegge. Proposjonalitetsprinsippet, 
årsaken til oppsigelsen, ansettelsestiden, tidligere ”oppførsel”, handlingens motiv med 
videre er i følge Dege momenter av betydning. I tillegg sier han at saken bør stille seg 
annerledes i de tilfeller hvor arbeidstaker er lite å bebreide, enn hvis det er snakk om et 
grovt mislighold. 
 
2.5.3 En sammenligning av litteraturen 
Begge forfatterne er i utgangspunktet enige i at omplassering vil kunne komme inn som et 
moment i saklighetsvurderingen i forbindelse med en oppsigelse. De sier også at det er 
flere forhold som vil kunne være avgjørende i denne sammenheng, herunder peker begge 
på i hvor stor grad man kan bebreide arbeidstaker for forholdet. Både Fanebust og Dege 
                                                 
43Jan Tormod Dege. Arbeidsgivers styringsrett bind II (1997) s. 266 flg. 
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fremhever at mulighetene for omplassering bare vil være en del av en mer sammensatt 
vurdering i forbindelse med saklighetskravet. 
 
Den eneste reelle forskjellen som fremkommer mellom Fanebust og Dege, er at Fanebust 
går noe mer bastant ut i sin fremstilling i og med hans uttalelse om at det er ”utvilsomt” at 
bedriften har en plikt til å prøve omplassering også i de tilfellene hvor det ikke foreligger 
uttrykkelig lovhjemmel for dette. Han modererer imidlertid dette noe i sin videre 
fremstilling når han sier at hvorvidt ”bedriften skal prøve omplassering (…) er riktig nok 
ikke alltid så lett å vurdere.” Sett på bakgrunn av dette må det være riktig å si at Fanebust 
og Dege i stor grad er samsvarende i sine fremstillinger av omplassering ved oppsigelse på 
grunn av arbeidstakers forhold. 
 
2.6 Utenlandsk rett 
Reguleringsmåtene innenfor arbeidsretten er prinsipielt de samme i de nordiske landene, 
med lovgivning og tariffavtaler som de viktigste reguleringsformer. Det er videre et 
generelt ønske om størst mulig lovidentitet mellom de nordiske landene. På denne 
bakgrunn er det interessant å se hen til Sverige og Finlands regulering av 
oppsigelsesplikten, da disse har den mest omfattende og detaljerte lovgivningen.44 
Danmark skiller seg fra de fleste andre europeiske land med sitt fravær av et generelt 
lovfestet oppsigelsesvern.45 Danmark har heller ingen spesifikke regler om omplassering. 
 
Reglene i de nordiske landene vil ha en relativt liten rettskildemessig vekt, men de kan 
imidlertid være interessante som et sammenligningsgrunnlag for de norske reglene. I tillegg 
har de svenske reglene på mange måter dannet mønster for de norske, og Arbeidsrettsrådets 
forslag til nye bestemmelser om oppsigelse og avskjed som ble avgitt i mai 1975, ble blant 
annet av hensyn til de svenske forbildene endret på en rekke punkter 
                                                 
44 NOU 2004:5, s. 44. 
45 Jens Kristiansen. Lønmodtager beskyttelse i dansk arbejdsret (1997) s. 405. 
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2.6.1 Svensk rett 
I Sverige er det Lagen om anställningsskydd (LAS) som er den mest sentrale og 
omfattende loven angående ansettelsesforhold, og det er denne som regulerer forholdene 
rundt oppsigelse.46 LAS trådte i kraft i 1974 og innebar at arbeidsgivers tidligere frie rett til 
å si opp sine arbeidstakere, som dog var begrenset gjennom blant annet tariffavtaler, ble 
endelig opphevet. Loven gjelder både for offentlig og privat ansatte. 
 
Som i Norge er det også etter svensk lov to forhold som kan føre til oppsigelse, nemlig 
”arbetsbrist” eller ”personliga skäl”. Med ”arbedsbrist” menes forhold på arbeidsgivers 
side, mens ”personliga skäl” er henført til årsaker hos arbeidstakeren. Omplassering fra 
arbeidsgivers side er lovfestet i LAS § 7 2. ledd. Her heter det at en oppsigelse er i strid 
med loven ” om det är skäligt att kräva att arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat 
arbete hos sig.” Dette gjelder altså uten hensyn til om det er forhold på arbeidsgivers eller 
arbeidstaker side som er årsaken. Det er en forutsetning etter denne bestemmelsen at det 
finnes muligheter for omplassering. Ved oppsigelse grunnet i arbeidstakers forhold 
forutsettes det videre at det er grunn til å tro at omplasseringen vil kunne løse de 
problemene som ligger til grunn for arbeidsgivers ønske om oppsigelse.47 
Omplasseringsplikten er også begrenset til å bare gjelde innenfor den virksomheten 
arbeidstaker er ansatt i, ikke andre virksomheter selv om de hører inn under samme 
konsern.48 
 
2.6.2 Finsk rett 
I Finland er forholdene ved oppsigelse regulert i lov om arbeidsavtaler, kapittel 7 ”Grunder 
för uppsägning av arbetsavtal”. 49 Lovens kapittel 7, § 2 regulerer oppsigelse i forbindelse 
                                                 
46 Lag (1982:80) om anställningsskydd. 
47 Tommy  Iseskog, Personaljuridik ( 2004), s.172. Han støtter dette synspunktet på bl.a. AD 1994 nr. 129 og AD 
1999 nr. 13. 
48 Urban Runhammar, Peter Stare. Hansbok i arbetsrätt. Stockholm 1998 s. 73. 
49 Arbetsavtalslag 26.01.2001/55. 
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med forhold på arbeidstakers side. Når det gjelder omplassering i disse tilfellene heter det 
således i § 2, 4. ledd at en arbeidsgiver skal etter en drøftelse med arbeidstaker ” reda ut om 
det är möjligt att undvika uppsägning genom att arbetstagaren placeras i annat arbete” før 
man går til oppsigelse. I Finland har man således valgt å lovfeste en vurderingsplikt for om 
det foreligger en mulighet til omplassering av arbeidstaker i forbindelse med en oppsigelse. 
 
2.7 Reelle hensyn 
I arbeidsforhold er det sjelden at en oppsigelsessituasjon er helt svart/hvitt, og hvorvidt det 
vil være rimelig å pålegge arbeidsgiver en omplasseringsplikt vil igjen måtte bero på en hel 
rekke faktorer. Dette finner jeg støtte for både i den juridisk teori og rettspraksis som er 
gjennomgått i det ovenstående. Hva gjelder reelle hensyn vil hensynet til arbeidstaker og 
hensynet til arbeidsgiver være overordnet eventuelle øvrige hensyn som kan komme inn i 
vurderingen. 
 
2.7.1 Hensynet til arbeidstaker 
Aml. § 60 bygger på et prinsipp om individuell saklighet.50 Dette innebærer at det ikke vil 
være tilstrekkelig at oppsigelsen generelt fremstår som saklig, men sakligheten må vurderes 
i forhold til den enkelte arbeidstaker.51 Lovteksten gir ikke direkte uttrykk for at det skal 
foretas en interesseavveining når arbeidsgivers ønske om opphør av arbeidsavtalen først og 
fremst skyldes forhold på arbeidstakersiden. I henhold til lovens forarbeider52 og 
rettspraksis53 på dette området fremstår det imidlertid som klart at rimelighetsmomenter 
ved en oppsigelse kan være en viktig del ved saklighetsvurderinger. 
 
                                                 
50 Se blant annet Rt-1989-508 hvor dette uttales. 
51 Jakhelln. (2004) s. 369. 
52 Ot.prp.nr. 41 (1975-76), s. 72: ”Særlig har rimelighetsvurderinger i forhold til den oppsagte kommet 
sterkere inn i bildet.” 
53 Se for eksempel LB-2004-7399 hvor rimelighetshensyn ble tillagt betydelig vekt. 
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En oppsigelse vil ofte ramme arbeidstaker hardt, og det kan derfor være gode grunner for 
arbeidsgiver til å søke andre løsninger enn oppsigelse når det oppstår problemer i et 
arbeidsforhold. Proposjonalitetshensynet vil således gjøre seg gjeldende i forhold til valg 
av reaksjonsform. Det er flere tiltak som vil kunne være et mer egnet tiltak enn oppsigelse, 
for eksempel samtaler, veiledning, fadder-ordning, tettere oppfølgning med videre. I 
tilfeller hvor det vil være grunn til å tro at omplassering kan bedre forholdet og det finnes 
andre passende stillinger for arbeidstaker, kan det altså være rimelig å kreve at arbeidstaker 
velger denne løsningen i stedet for å gå til oppsigelse. 
 
Selv om man ser at rimelighetshensyn er av stor betydning ved saklighetsvurderingen, er 
det viktig å understreke at slike forhold får mindre vekt når oppsigelsen skyldes 
arbeidstakers eget forhold enn hvor oppsigelse er en følge av driftsinnskrenkninger, 
rasjonaliseringstiltak med videre. Dette synet fremkommer blant annet i Rt-1992-1023. 
Førstvoterende fremhever (som flertallet slutter seg til) at subjektive rimelighetsmomenter 
som den ansattes alder, hans mulighet til å få en ny jobb, familieforhold med videre ikke er 
noe ”som loven etter sin ordlyd i § 60 nr. 1 gir anvisning på å ta hensyn til, i motsetning til 
nr. 2 i samme paragraf (…).” Videre anføres det: ” Ut fra praksis og teori antar jeg likevel 
at det kan legges noe vekt på slike forhold også ved oppsigelse etter § 60 nr. 1, men i 
mindre utstrekning enn når oppsigelsen er begrunnet i driftsinnskrenkninger eller 
rasjonalisering.” Dette synet blir også opprettholdt i Rt-2001-1589.54 Begge dommene 
understreker betydningen av individuelle rimelighetshensyn. 
 
Arbeidstakers mulighet til å få ny jobb vil kunne være et slikt hensyn. I Rt-2000-1800 var 
det forhold at den oppsagte hadde gått til en ny stilling umiddelbart etter at oppsigelsen i 
banken var utløpt, et av momentene som talte til fordel for at oppsigelsen ikke ble ansett for 
å være uforholdsmessig. Videre vil en eldre arbeidstaker i større grad ha vanskeligheter på 
jobbmarkedet enn det en yngre arbeidstaker har. I Rt-1978-160 ble arbeidstakers alder 
                                                 
54 En driftskonsulent ved en IT-avdeling ble oppsagt etter å ha brukt arbeidsgivers internettlinje til å laste ned 
et betydelig antall musikkfiler for privat formål. 
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tillagt vekt i så måte.55 Er det i tillegg snakk om en kompetanse hos den eldre som er lite 
anvendelig, vil dette også være med på å gjøre det vanskeligere for vedkommende å få en 
ny jobb. Borgarting lagmannsretts dom fra 14.11.2005 illustrerer imidlertid at slike 
momenter ikke trenger å få noen større betydning når det er arbeidstakers eget forhold som 
er grunnlaget for oppsigelsen.56 Hvilken vekt rimelighetshensyn skal tillegges og hvilke 
alternativer som kan vurderes vil således avhenge av årsaken til at arbeidsgiver vurdere 
oppsigelse. 
 
2.7.2 Hensynet til arbeidsgiver og virksomheten 
Det følger av styringsretten at arbeidsgiver har adgang til å gå til oppsigelse av de ansatte 
forutsatt at de nødvendige kriteriene for dette foreligger. Arbeidsgiver har krav på en 
normal arbeidsytelse fra arbeidstaker. I et arbeidsforhold hvor arbeidstaker bryter både 
arbeidsreglementet og den lojalitetsplikt han har overfor arbeidsgiver, må en arbeidsgiver 
med rette kunne gå til oppsigelse av vedkommende. Det vil være vanskelig for en 
arbeidsgiver å forholde seg til en ansatt hvor tilliten ikke lenger er til stede. 
 
I en oppsigelsessituasjon vil det således være nødvendig å vurdere arbeidstakers forhold i 
sammenheng med forhold på arbeidsgiversiden og med virksomhetens interesser.57 Selv 
om en omplassering virker rimelig overfor arbeidstaker isolert sett, vil dette ikke være 
tilstrekkelig hvis det vil medføre at arbeidsgivers interesser blir skadelidende på grunn av 
dette. Dette viser resultatet i Borgarting lagmannsretts dom fra 14.11.2005 hvor de 
problemene en oppsigelse ville medføre for A ble veid opp mot kommunens momenter for 
å si han opp.58 Selv om arbeidstaker var 64 år og det viste seg å være vanskelig for han å få 
en ny jobb, kom lagmannsretten til at det forelå en interesseovervekt til fordel for 
                                                 
55 Omtalt i pkt. 2.4.1. 
56 Borgarting lagmannsrett 14.11.2005. Omtalt i pkt. 2.4.7. 
57 Jfr. Rt-2001-1362. 
58 Borgarting lagmannsrett, 14.11.2005. Omtalt i pkt. 2.4.7. 
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kommunen. A fikk ikke medhold i at kommunen burde ha vurdert eller forsøkt 
omplassering. 
 
En annen forutsetning for at det skal være rimelig å kreve omplassering må være at det 
faktisk er ledige stillinger i virksomheten, eller et udekket behov for arbeidskraft. Dette 
bekreftes i RG-1989-78759 og LE-1992-01721.60 I forhold til aml. § 60 nr. 2 fremgår dette 
av bestemmelsen ordlyd, og det er også presisert i forarbeidene.61 Det må være rimelig å gå 
ut i fra at en eventuell omplasseringsplikt etter aml. § 60 nr. 1 ikke strekker seg lengre enn 
den som er lovfestet i nr. 2.62 
 
Hvis det skulle finnes ledige stillinger i virksomheten er det videre et krav om at 
arbeidstaker er kvalifisert. Det at man må påregne noe opplæring i forbindelse med 
stillingen, kan imidlertid ikke være tilstrekkelig til å fastslå at det ikke foreligger en 
omplasseringsmulighet. Opplæring i en slik situasjon må likevel ikke være særlig 
vidtgående da det må antas at den ansatte bare vil ha krav på å bli tilbudt en annen ledig 
stilling dersom det kan gjennomføres uten særlig ulempe for bedriften. 
 
Bedriftens størrelse vil også komme inn som et moment. Som et naturlig resultat av at det 
må foreligge en ledig stilling i bedriften vil store bedrifter kunne ha en større mulighet til å 
finne en ny, passende stilling til arbeidstakeren enn det små bedrifter har. Dette 
fremkommer også i LB-2000-03513, hvor lagmannsretten sier: ”Her vil også bedriftens 
størrelse være av betydning (…)”63 En bedrift med flere hundre ansatte og mange ulike 
arbeidsoppgaver innen bedriften, f.eks. et en kommune, vil lettere kunne finne alternative 
                                                 
59 Omtalt i pkt. 2.4.2. 
60 Omtalt i pkt. 2.4.3. 
61 Se Ot.prp.nr. 41 (1976-76) s. 72, merknad til § 60. 
62 Jfr. pkt. 2.2. 
63 Denne saken gjaldt i forhold til en yrkeshemmet arbeidstaker, men det må antas at det samme vil gjelde 
generelt i forbindelse med omplassering. 
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arbeidsoppgaver til en arbeidstaker enn en liten bedrift med svært få ansatte hvor det i all 
hovedsak er en type arbeidsoppgave som utføres, f.eks. et lite datafirma. 
 
2.7.3 Øvrige hensyn 
I tillegg til hensynet til arbeidstaker og arbeidsgiver vil det også være andre hensyn som 
kan komme inn som faktorer i en avveining for hvorvidt omplassering vil kunne være en 
bedre løsning enn oppsigelse. I det følgende har jeg valgt å ta for meg noen momenter jeg 
mener vil kunne være betydning i så måte. 
 
2.7.3.1 Arbeidstakers innstilling 
Hvordan arbeidstaker selv stiller seg til spørsmålet om omplassering, vil kunne være et 
sentralt moment i en helhetlig vurdering. Dette vil for det første kunne gi en indikasjon på 
hvorvidt en omplassering kan bidra til å løse den situasjonen som har oppstått eller ikke. 
Hvis en arbeidstaker stiller seg positiv til omplassering, vil dette innebære en større 
mulighet for en vellykket løsning enn hvis arbeidstaker er negativ innstilt. Hvis 
arbeidstaker overhodet ikke er interessert i å prøve omplassering, blir det for det andre et 
spørsmål om hvor langt arbeidsgivers plikter strekker seg i en slik situasjon. Hvis en 
arbeidsgiver tilbyr den ansatte en annen stilling og arbeidstaker avslår dette tilbudet, vil 
arbeidsgiver etter aml. § 60 nr. 2 normalt gå fri.64 Det må antas at det samme vil gjelde ved 
oppsigelse grunnet i arbeidstakers eget forhold ette aml. § 60 nr. 1, slik at en oppsigelse 
ikke kan bli kjent ugyldig på grunn av manglende forsøk på omplassering hvis dette har 
vært tilbudt og arbeidstaker takket nei.65 Også i forhold til saksbehandlingskravet vil 
arbeidstaker her ha oppfylt sine plikter ved at omplassering nødvendigvis må ha blitt 
vurdert før det ble tilbudt. 66 
 
                                                 
64 NOU 1972:21 s. 8. 
65 Jfr. pkt. 2.2.3. 
66 Jfr. pkt. 3. 
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2.7.3.2 Type forgåelse 
Årsakene til at et arbeidsforhold ender med oppsigelse er svært mange, noe blant annet 
rettspraksis på området illustrerer. Alvorlighetsgraden på de forskjellige forgåelsene vil 
også variere en god del. Man kan tenke seg en skala hvor man har de groveste forgåelsene i 
den ene enden, og de mildeste typer av forgåelse i den andre enden. Disse ytterpunktene vil 
være avgrenset mot henholdsvis avskjed og de tilfeller hvor det ikke foreligger grunn til 
oppsigelse. 
 
Hvis man tar de mest alvorlige forgåelsene, vil det sjelden være rom for å omplassere 
arbeidstakeren. I en nylig avsagt dom fra Borgarting lagmannsrett blir imidlertid 
omplassering i forhold til en avskjedssak likevel drøftet.67 
 
Hvis man beveger seg bort fra de mest alvorlige typer av forgåelser, vil man kunne tenke 
seg at omplassering kan være et alternativ som bør vurderes av arbeidsgiver. Tilfeller hvor 
arbeidstaker bevisst bryter med lojalitetsplikten, for eksempel opptrer uhederlig overfor 
arbeidsgiver, vil være et meget alvorlig forhold. En arbeidstaker som ikke greier å oppfylle 
nye krav som stilles til stillingen er derimot helt i den andre enden av skalaen. Rt-1978-160 
illustrerer dette.68 Det må derfor ha betydning hvor på en slik skala den aktuelle forgåelsen 
befinner seg for hvorvidt det kan være rimelig å oppstille et krav til omplassering av 
arbeidstakeren. Herunder vil det ikke alltid være like lett å plassere de forskjellige typer av 
forgåelser, og hva som anses for å være en meget alvorlig forgåelse vil kunne tenkes å 
forandre seg noe over tid. Hvis man tenker seg en slik skala vil dette likevel kunne gi en 
viss pekepinn på hvorvidt det er rimelig å pålegge arbeidsgiver en omplasseringsplikt i et 
gitt tilfelle. 
 
                                                 
67 13.10.2005 Borgarting lagmannsrett Omtalt i pkt. 2.4.6. 
68 Omtalt i pkt. 2.4.1. 
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2.7.3.3 Grad av bebreidelse 
Hvor mye arbeidstaker er å bebreide er en faktor som i stor grad henger sammen med type 
av forgåelse. Det vil også kunne være vanskelig å skille disse, da de ofte vil gå noe over i 
hverandre. Grad av bebreidelse vil imidlertid kunne brukes som et supplement når man skal 
avgjøre hvor alvorlig et forhold er. 
 
Hvis en arbeidstaker med viten og vilje foretar seg noe som er i strid med instruksene etter 
arbeidsavtalen, vil dette være vesentlig mer alvorlig enn hvor en feil er begått ved vanlig 
uaktsomhet. Et bevisst overtramp fra arbeidstakers side vil kunne medføre at arbeidsgiver 
kan gå til oppsigelse av den ansatte uten først å ha en plikt til å vurdere hvorvidt en 
omplassering er hensiktsmessig og praktisk mulig. Et eksempel på dette kan være at en 
ansatt inngår et samarbeid med en av arbeidsgivers konkurrenter, noe som var tilfellet i 
LG-1997-00559.69 En arbeidstaker som motsetter seg å følge ordre vil være et annet 
eksempel. Dette viser Borgarting lagmannsretts dom fra 14.11.2005, hvor den ansatte ved 
flere tilfeller hadde unnlatt å følge arbeidsgivers instrukser.70 Da det i tilegg forelå flere 
forgåelser på arbeidstakers side, ble han ikke hørt med påstanden om at kommunen hadde 
en plikt til å vurdere omplassering. 
 
I motsetning til ovennevnte eksempel har man en ansatt som gjør så godt han kan i 
stillingen, men grunnet uvitenhet eller et hendig uhell kommer til å gjøre et overtramp.  
Selv om saklig grunn til oppsigelse ikke trenger å innebære at arbeidstakeren har vært 
skyld i forholdet, må det kunne hevdes at slike tilfeller i større grad bør medføre en plikt på 
arbeidsgiversiden til å se på alternative løsninger som for eksempel omplassering. Dette 
finner jeg støtte for i juridisk litteratur71 og i Rt-1978-160.72 
 
                                                 
69 1997-12-19. LG-1997-00559. En arbeidstaker som var ansatt som selger forsøkte blant annet å flytte en 
inngått avtale til en av arbeidsgivers konkurrenter. 
70 Omtalt i pkt. 2.4.7. 
71 Fanebust. (2001) s. 93. 
72 Omtalt i pkt. 2.4.1. 
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2.7.3.4 Mulighet til en løsning av situasjonen 
For at det skal fremstå som rimelig å kreve omplassering som alternativ til oppsigelse, må 
det kunne forventes at dette vil bidra til å løse konflikten. Hvis dette fremstår som lite 
sannsynlig, vil omplassering kunne resultere i at arbeidsgiver ender opp med å flytte rundt 
på problemene innad i virksomheten. Dette kan ikke sies å være heldig for noen av partene. 
I Borgarting lagmannsretts dom fra 14.11.2005 fant retten det godtgjort at det forelå flere 
mangelfulle forhold på arbeidstakers side, og oppsigelsen ble kjent saklig.73 I denne saken 
var det lite som tilsa at en omplassering ville medføre en bedring i situasjonen, og 
arbeidstaker fikk heller ikke medhold i at kommunen hadde en omplasseringsplikt. I LB-
2001-362274 hevdet bydelsadministrasjonen at erfaring hadde vist at omplassering ville 
være nytteløst, ”og at det bare ville være å flytte problemene til andre virksomheter innen 
kommunen.” Lagmannsrettens flertall sa seg enig i dette og kom til at arbeidstaker ikke 
hadde noe krav på å bli omplassert. Dette taler også til fordel for at arbeidsgiver må anses 
for å ha oppfylt sine plikter i de tilfellene hvor omplassering har vært forsøkt tidligere, men 
hvor dette ikke har bidratt til en bedring i situasjonen. 
 
2.7.3.5 Stillingstype 
Hvilken stilling arbeidstaker har vil ha betydning for hvilke krav som stilles i 
arbeidsforholdet. I rettspraksis er det flere eksempler på at ansatte som er høyt lønnet og i 
betrodde stillinger blir vurdert strengere i forbindelse med oppsigelsestvister nettopp på 
grunn av stillingstypen vedkommende har.75 Hvorvidt dette vil ha noen betydning i 
forbindelse med spørsmålet om omplassering er imidlertid ikke klart. I motsatt retning går 
Hålogaland lagmannsretts dom 30. oktober 1973 hvor det ble uttalt at det burde være mulig 
                                                 
73 Omtalt i pkt. 2.4.7. 
74 2002-10-10. LB-2001-03622. En 53 år gammel psykiatrisk sykepleier ble oppsagt på grunn av klager på 
hennes aggressive opptreden og atferd overfor pasienter, kolleger og samarbeidende organer. Oppsigelsen ble 
ansett saklig begrunnet og derfor gyldig 
75 Se f.eks. RG-1997-269 som gjaldt oppsigelse av en brannmann. 
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å omplassere arbeidstakeren som var bestyrerinne på et gamlehjem til en mindre 
ansvarsfull stilling i stedet for at hun mistet jobben som følge av forgåelsen. 
 
Ansatte som har blitt forfremmet i sitt arbeid vil kunne ha et sterkere oppsigelsesvern i de 
tilfeller hvor de ikke greier å utføre en tilfredsstillende jobb enn det en arbeidstaker som har 
blitt ansatt direkte inn i en slik stilling har. Det må kunne stilles krav til at en forfremmet 
arbeidstaker får muligheten til å gå tilbake til sin tidligere stilling i slike tilfeller. Denne 
problemstillingen kommer jeg nærmere tilbake til i kapittel 4.2 om kvalifikasjonsmangler. 
2.7.3.6 Hensynet til tredjemann 
I forhold til spørsmålet om omplassering i stedet for oppsigelse, må man ta i betraktning at 
en omplassering vil kunne få konsekvenser for andre enn bare arbeidsgiver og arbeidstaker. 
Dette momentet vil imidlertid variere noe alt ettersom hvilken type forgåelse fra 
arbeidstakers side det er snakk om. 
 
For det første vil det kunne ha betydning for de øvrige ansatte i bedriften. Man kan tenke 
seg at det vil virke demoraliserende for ansatte hvis de opplever å få omplassert en 
arbeidstaker til sin avdeling der omplasseringen skyldes arbeidstakers egne forhold, så som 
faglig udyktighet og ikke minst ved samarbeidsproblemer. Hvorvidt dette kan være et 
problem foreligger det imidlertid ingen teori eller rettspraksis om, slik at det er vanskelig å 
si noe sikkert angående dette. 
 
En annen gruppe som kan tenkes å bli berørt av en omplasseringsplikt er arbeidstakere som 
er i en attføringssituasjon, eller arbeidstakere som har blitt oppsagt på grunn av 
arbeidsmangel. Det følger av aml. § 67 at arbeidstakere som er oppsagt grunnet 
arbeidsmangel har en særskilt fortrinnsrett til ny tilsetting. Det vil være meget uheldig hvis 
en arbeidstaker som har misligholdt sin arbeidsavtale i en slik grad at det kan kvalifisere til 
oppsigelse får en sterkere rett til arbeid enn en arbeidstaker som må slutte på grunn av at 
det ikke finnes arbeid til dem. Hvorvidt dette er tilfellet i en konkret situasjon vil imidlertid 
kunne være vanskelig å bevise. 
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2.8 Oppsummering av kildene 
En gjennomgang av de kildene jeg har tatt for meg i det ovenstående, etterlater et noe 
broket bilde. 
 
Jeg tror imidlertid at man med sikkerhet kan si at det ikke foreligger en vidtgående plikt til 
å forsøke å omplassere en arbeidstaker uavhengig av forgåelsen før en eventuell oppsigelse. 
En slik plikt kan således ikke uforbeholdent utledes fra aml. § 60 nr. 1. Samtidig synes det 
å være ganske klart at omplasseringsspørsmålet ikke er noe man helt kan velge å se bort 
ifra i forbindelse med oppsigelsessaker. Bestemmelsens forarbeid sier at saklighetskravets 
innhold vil kunne forandres i takt med den sosiale utviklingen i samfunnet ellers, og det 
kommer frem både i rettspraksis og i litteraturen jeg har tatt for meg i det ovenstående at 
omplassering vil kunne være av betydning ved vurderingen av en oppsigelses saklighet. 
 
Som vist i kapittel 2.7 taler også reelle hensyn ofte til fordel for at arbeidsgiver bør ta 
stilling til omplassering som et ledd i vurderingen. Fremstillingen viser imidlertid at 
omplassering ikke alltid vil kunne være en heldig løsning.. 
 
Selv om man heretter kan slutte noen konklusjoner i forhold til spørsmålet om 
omplassering, er det likevel mange usikkerhetsmomenter rundt dette. For det første er det et 
spørsmål om hvilke tilfeller saklighetskravet krever at arbeidsgiver forholder seg til 
omplassering, og når dette ikke vil ha noen betydning for oppsigelsens saklighet. For det 
andre vil det være interessant å se på virkningene av at arbeidsgiver har vurdert, eventuelt 
forsøkt omplassering, og virkningene av at dette ikke har blitt gjort.. 
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3 Omplassering som et krav til saksbehandlingen 
3.1 Innledning 
Som gjennomgangen i oppgaven hittil har vist, må det være riktig å hevde at spørsmålet om 
omplassering av arbeidstaker er noe man som arbeidsgiver må ta stilling til i forkant av en 
oppsigelse. Selv om dette må gjelde som et utgangspunkt, kan det likevel ikke være slik at 
omplassering vil inngå som et krav til saksbehandlingen. Dette finner jeg støtte for i blant 
annet Borgarting lagmannsretts dom fra 14.11.2005.76 Det er som nevnt mange momenter 
som kommer inn i vurderingen av når arbeidsgiver må kunne sies å ha en plikt til å vurdere, 
eventuelt forsøke, omplassering. Slik jeg ser det vil praktisk mulighet for omplassering, 
grad av bebreidelse og mulig problemløsning stå helt sentralt.77 
 
I mange sammenhenger vil det likevel ikke alltid være helt klart hvor alvorlig den aktuelle 
forgåelsen objektivt sett er. Hvis arbeidsgiver i forkant av oppsigelsen tar stilling til en 
mulig omplassering, vil han imidlertid være beskyttet mot en eventuell påstand om 
manglende omplasseringsforsøk i etterkant hvis oppsigelsen resulterer i en tvist mellom 
partene. 
 
At praktisk mulighet for omplassering er et sentralt moment er nærmest selvsagt. Det kan 
imidlertid lett bli gjenstand for tvist da arbeidstaker og arbeidsgiver ikke alltid vil ha 
sammenfallende oppfatninger på dette området. I RG-1998-787 slår retten fast at 
kommunen ikke hadde noen plikt til å omplassere arbeidstakeren idet det ikke fantes noen 
ledige stillinger som ville være passende.78 De baserer dette på uttalelser fra arbeidsgiver, 
                                                 
76 Omtalt i pkt. 2.4.7. 
77 Jf. pkt. 2.7. 
78 Se pkt. 2.4.2. 
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og det må være klart at det er arbeidsgiver som i en gitt situasjon vil være den som har 
kompetanse til å vurdere hvilke arbeidsoppgaver som finnes i virksomheten. 
 
Basert på lagmannsrettens uttalelser i LB-2004-739979 må det etter dette være riktig å si at 
manglende vurdering av mulighetene foromplassering kan innebære at det foreligger en 
saksbehandlingsfeil av en slik art at oppsigelsen blir kjent usaklig. Dette finner jeg også 
støtte for i de øvrige rettsavgjørelsene, og i saklighetskravets dynamiske karakter.80 
 
3.2 Innholdet i et krav til omplassering 
Når man først har slått fast at arbeidsgiver som en del av saksbehandlingen vil kunne ha en 
plikt til å vurdere omplassering i forkant av en oppsigelse, må man også se nærmere på hva 
som ligger i en slik plikt. 
 
For det første kan man stille spørsmål ved hvor nøye vurderingen skal være. Det må være 
klart at arbeidsgiver faktisk kan bevise at en slik vurdering har funnet sted. Dette kan gjøres 
enkelt ved å legge frem referater fra møter eller lignende som viser at omplassering har blitt 
vurdert. Hvis slikt materiale ikke foreligger vil dette kunne være en indikasjon på at 
vurdering aldri har funnet sted, og at arbeidstaker ikke har blitt gitt noen reell mulighet til 
omplassering. 
 
Hvis man etter en samlet vurdering kommer til at det foreligger en annen stilling innen 
bedriften som kan være passende for arbeidstaker, må arbeidsgiver ha en plikt til å opplyse 
om dette til den ansatte. Velger arbeidstaker å takke nei til dette, vil arbeidsgiver ha oppfylt 
sine plikter i forhold til saksbehandlingen og en oppsigelse vil være nærliggende. 
 
Det må videre være riktig å hevde at det er omplasseringsmulighetene på 
oppsigelsestidspunktet man skal forholde seg til. Arbeidsgiver kan således ikke ha en plikt 
                                                 
79  Omtalt i pkt. 2.4.5. 
80 Se merknadene til aml. § 60 nr. 1 i Ot.prp.nr. 41 (1975-76). 
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til å vurdere alle ledige stillinger som eventuelt vil dukke opp i oppsigelsestiden. Det kan 
kanskje tenkes at dette vil stille seg noe annerledes alt etter bedriftens størrelse. Det vil nok 
være lettere i en mindre bedrift å ta stilling til hvorvidt den oppsagte vil være skikket til 
andre stillinger som blir ledige i en oppsigelsesperiode enn det vil være for en stor 
arbeidsgiver, som for eksempel en kommune. Utgangspunktet må likevel være at det er 
situasjonen på oppsigelsestidspunktet som er utgangspunktet. 
 
Hvis en arbeidsgiver forut for en oppsigelse vurderer omplassering, men kommer til at 
dette ikke vil være mulig grunnet for eksempel mangel på arbeidsplasser eller manglende 
mulighet til problemløsning, vil saksbehandlingskravet være oppfylt i forhold til 
vurderingsspørsmålet. Kommer retten likevel til at omplassering burde ha vært foretatt, vil 
dette innebære at det også stilles et krav til resultatet. På bakgrunn av RG-1989-787 vil det, 
som nevnt ovenfor, være arbeidsgiver som i utgangspunktet er den rette til å vurdere 
mulighetene, og det kan bare være i unntakstilfeller at retten overprøver arbeidsgivers 
vurderinger i så måte. Dette kan imidlertid tenkes hvis arbeidsgivers vurderinger er lite 
tilfredsstillende eller ikke fremstår som reelle. 
 
3.3 Virkningene av mangelfull saksbehandling knyttet til omplassering 
Foreligger det tvil om oppsigelsen har saklig grunn, vil den lett kunne bli underkjent. Det 
følger av aml. § 62, 1. ledd at en usaklig oppsigelse skal kjennes ugyldig såfremt 
arbeidstakeren krever dette. En eventuell tvil vil som regel gå ut over virksomheten, særlig 
hvis denne kan lastes for at slik tvil foreligger. Hvorvidt saksbehandlingen har vært 
tilfredsstillende vil være et moment av sentral betydning i så måte. Dette illustreres i LB-
2004-7399 hvor oppsigelsen ble kjent usaklig delvis på grunn av manglende 
saksbehandling. 
 
I følge Fanebust kan saksbehandlingskravet følge av blant annet ulovfestede regler.81 Slik 
rettstilstanden er i dag vil det være dette som aktualiserer omplassering som et 
                                                 
81 Fanebust. (2001) s. 78. 
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saksbehandlingskrav. Hvis man finner at saksbehandlingen er mangelfull, vil dette kunne gi 
grunn til å tro at virksomheten ikke i tilstrekkelig grad har vurdert om oppsigelsen er 
berettiget og nødvendig. 
 
Det er viktig å understreke at selv om det kan påvises at saksbehandlingen ikke har vært 
tilfredsstillende, er ikke dette i seg selv tilstrekkelig for at en oppsigelse blir underkjent.82 
Det må i så fall kunne forutsettes at det er rimelig grunn til å tro at resultatet ville ha blitt et 
annet hvis virksomheten ikke hadde begått den feilen. I Rt-2000-180083 kom Høyesterett til 
at feil i forbindelse med drøftinger etter aml. § 57 nr. 1 ikke kunne føre til at oppsigelsen 
ble tilsidesatt som usaklig. Høyesterett legger blant annet vekt på at feilen ikke hadde hatt 
noen innvirkning på avgjørelsen og uttaler: ”Jeg kan da vanskelig se at en korrekt 
fremgangsmåte noen uker tidligere ville ført til noe annet enn en avvikling av 
arbeidsforholdet.” Den oppsagte hevdet videre at oppsigelse var en urimelig hard reaksjon i 
forhold til forgåelsen. Til dette bemerker Høyesterett at det ”er et naturlig utgangspunkt at 
arbeidsgivere skal vurdere om det finnes egnede, mildere reaksjoner før de går til 
oppsigelse.” I denne situasjonen anså imidlertid Høyesterett saken for å være låst, og at det 
derfor ikke kunne sies å foreligge noen manglende forholdsmessighet. Det samme 
synspunktet kommer til uttrykk i Borgarting lagmannsretts dom fra 13.10.2005, hvor retten 
legger til grunn at det var lite trolig at man ville lykkes med en omplassering innenfor 
etaten.84 
 
En arbeidsgiver som ikke har vurdert omplassering av den ansatte kan etter dette få 
oppsigelsen underkjent som følge av saksbehandlingsfeil. Med bakgrunn i det som er sagt 
ovenfor kan dette imidlertid ikke være tilfellet hvis en slik vurdering uansett ikke hadde 
ført til omplassering. For de tilfellene hvor arbeidstaker hevder at det foreligger en 
saksbehandlingsfeil som må medføre ugyldighet, vil han ikke kunne få medhold i en slik 
                                                 
82 Fougner/Holo. (2003), s. 592-593. 
83 En engasjementsjef i en bank hadde ved ansettelsen forpliktet seg til å bosette seg i kommunen hvor 
avdelingen hans lå. Han ble senere oppsagt da han ikke oppfylte bostedsvilkåret. 
84 Omtalt i pkt. 2.4.6. 
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påstand hvis det viser seg å ikke være en mulighet til å foreta en omplassering. Dette står 
imidlertid noe i motsetning til lagmannsrettens konklusjon i LB-2004-7399.85 Her ble det 
fra kommunens side anført at det allerede var mange overtallige lærere ved Osloskolene 
som hadde rettigheter i henhold til særskilt avtale, slik at andre ledige stillinger ikke forelå 
på oppsigelsestidspunktet. I tillegg hadde kommunen en særskilt plikt til å omplassere 
lærere som var i en attføringssituasjon. Man kan således tenke seg at selv om omplassering 
hadde blitt vurdert i forkant av oppsigelsen, ville ikke dette ha hatt noen betydning for 
utfallet av saken. Lagmannsretten bemerket at det likevel ikke kunne utelukkes at det ville 
være mulig å finne annet passende arbeid for A. Som nevnt ovenfor baserer imidlertid 
retten i RG-1989-78786 sin avgjørelse på arbeidsgivers uttalelser angående mangel på 
ledige stillinger, og det fremstår som noe uklart hvorfor lagmannsretten i LB-2004-7399 
ikke gjør det samme. Det kan være nærliggende å stille spørsmål om retten hadde kommet 
til samme resultat dersom kommunen hadde vurdert omplassering i forkant, men likevel 
hadde kommet til at dette ikke var praktisk mulig. 
                                                 
85 Omtalt i pkt. 2.4.5. 
86 Se pkt. 2.4.2. 
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4 Omplassering i forhold til noen typetilfeller ved oppsigelse grunnet 
arbeidstakers eget forhold 
4.1 Innledning 
Det er i praksis mange omstendigheter som kan gjøre det aktuelt med oppsigelse basert på 
arbeidstakers forhold. I det følgende vil noen typetilfeller bli drøftet i forhold til spørsmålet 
om omplassering. Denne drøftelsen vil i hovedsak være basert på den rettspraksis som 
foreligger om dette. 
 
4.2 Kvalifikasjonsmangler 
En arbeidstaker skal stille sin arbeidskraft til rådighet for arbeidsgiver mot betaling, og 
arbeidsgiver har rett til å stille krav til kvaliteten på det arbeidet som utføres. Dersom 
arbeidstaker ikke oppfyller de kravene som stilles, kan en oppsigelse som følge av dette 
være saklig. Hva man kan forvente av arbeidsinnsats vil variere, og hva som skal til for at 
en ansatt risikerer å bli sagt opp på grunn av mangelfulle arbeidsprestasjoner er ikke lett å 
angi nøyaktig. Rettspraksis viser at det kan være vanskelig for arbeidsgiver å nå frem med 
en anførsel om faglig udyktighet. Momenter av skjønn vil her komme inn ved vurderingen, 
men svikten i arbeidstakers dyktighet må antas å måtte være av en noenlunde permanent 
karakter før en oppsigelse vil være en rettmessig reaksjon. Det er videre forutsatt både i 
juridisk teori og rettspraksis at arbeidsprestasjonen må ligge betydelig under det normale 
før det kan reageres med oppsigelse. 87 
 
Utvikling kan medføre at det blir stilt nye krav til en stilling, og en type 
kvalifikasjonsmangel kan ligge i at den ansatte ikke greier å holde seg faglig à jour for 
eksempel på grunn av høy alder. I slike situasjoner er det mye som taler for at 
                                                 
87 Fougner/ Holo. (2003) s. 632, og RG-1996-1664.. 
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vedkommende ikke bør sies opp uten at det på forhånd har vært vurdert om dette kan 
avhjelpes ved å tilby den ansatte en annen stilling. Dette er også forutsetningsvis lagt til 
grunn i Rt-1978-160.88 Retten bemerker at selv om oppsigelsen må anses for å være 
urimelig overfor arbeidstaker, kunne dette ha stilt seg annerledes hvis arbeidsgiver før man 
gikk til oppsigelse, hadde tilbudt vedkommende annen stilling i bedriften. 
 
Jeg nevner i denne sammenheng også RG-1961-490, hvor en 60 år gammel kalkulatør ble 
sagt opp fordi han ikke lenger var kvalifisert for kalkulasjonsarbeidet. Arbeidstakeren ble 
tilkjent erstatning blant annet under henvisning til at det måtte ha vært mulig å opprette en 
stilling spesielt for vedkommende arbeidstaker.89 Et nyere eksempel er LB-2004-7399, 
hvor kvalifikasjonsmangelen hos arbeidstaker lå i dårlig klasseledelse.90 Lagmannsretten 
kom til at As fungering som lærer lå under det man med rimelighet kunne forvente av en 
lærer. Oppsigelsen ble likevel kjent usaklig, noe som blant annet ble begrunnet i den 
saksbehandlingsfeilen som Oslo kommune hadde begått ved ikke å vurdere omplassering 
av A. 
 
Man kan også tenke seg en situasjon hvor en ansatt blir forfremmet. Det viser seg 
imidlertid at vedkommende ikke greier å innfri kravene til den nye stillingen og at 
forfremmelsen var en åpenbar feildisponering. Påhviler det da arbeidsgiver en plikt til å 
tilby den ansatte å gå tilbake til sin gamle stilling, eventuelt å tilby den ansatte en annen 
stilling?  Hvis situasjonen er den at arbeidstaker har jobbet i bedriften i mange år før 
forfremmelsen, og det viser seg ganske tidlig at han ikke makter den nye stillingen, vil det 
være urimelig å gå til oppsigelse uten først å vurdere muligheten til å gå tilbake til den 
tidligere stillingen. I en dom fra Stavanger byrett av 4.10.1983 var en arbeidstaker blitt 
                                                 
88 Omtalt i pkt. 2.4.1. 
89 I dette tilfellet hadde det også vært foretatt en omfattende rasjonalisering av bedriften, slik at plikten til 
omplassering i dag måtte forankret seg i aml. § 60 nr. 2. Byretten presiserte at det var en stilling med 
arbeidsoppgaver som ellers ble ledige som følge av omorganiseringen den siktet til. I NOU 1972:21 s.7 heter 
det at denne dommen ”går svært langt” og at den ikke er fulgt opp i høyesteretts praksis senere. 
90 Omtalt i pkt. 2.4.5. 
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forfremmet til boredekksmann etter kort tid, og deretter til tårnmann. Det ble senere reist 
innvendinger mot hans utførelse av jobben, og det ble hevdet at det medførte usikkerhet å 
ha han i stillingen som tårnmann. Arbeidstaker ble tilbudt å gå tilbake til sin tidligere 
stilling som boredekksmann, men avslo dette tilbudet slik at spørsmålet om en plikt til slik 
omplassering ikke kom på spissen. Oppsigelsen ble kjent saklig. 
 
I LE-1992-0172191 kom flertallet til at det ikke forelå noen omplasseringsplikt. Den ansatte 
hadde avansert innen selskapet, og hadde på oppsigelsestiden stilling som butikksjef. 
Flertallet mente at den ansattes svikt var betydelig, og hans ansiennitet ble tillagt relativt 
beskjeden vekt. 
 
Med unntak av LE-1992-01721, har det i de foregående eksemplene ikke vært noe å 
bebreide arbeidstaker for de forhold oppsigelsen grunner i. Det at arbeidstaker er å bebreide 
trenger likevel ikke uten videre å resultere i at det ikke stilles noe krav til en forutgående 
omplassering.92 Dette viser resultatet i en dom fra Hålogaland lagmannsrett 30.10.1973. 
Faktum i saken var at en bestyrerinne ved et kommunalt aldershjem måtte slutte på dagen 
etter at det ble oppdaget at en av pasientene var sterkt avmagret og hadde store liggesår. 
Retten mente at bestyrerinnen nok kunne bebreides at pasienten ikke var blitt lagt inn på 
sykehus, men at det likevel ikke skulle være noe hinder for at hun ”ble søkt plassert i et 
mindre ansvarsfullt og krevende arbeid ved hjemmet”. Siden denne dommen er upublisert 
og i tillegg relativt gammel, har den imidlertid begrenset rettskildemessig vekt. 
 
4.3 Brudd på lojalitets- og lydighetsplikten 
Partene i et arbeidsforhold har en plikt til å forholde seg lojalt overfor den annen parts 
interesser, og et tillitsforhold mellom arbeidstaker og arbeidsgiver er en forutsetning for at 
                                                 
91 Omtalt i pkt. 2.4.3. 
92 Fanebust. (2001) s. 93. 
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et arbeidsforhold skal kunne fungere.93 Videre innebærer lydighetsplikten at arbeidstakeren 
må respektere arbeidsgiverens instrukser om arbeidets utførelse med videre. 
 
Når man snakker om arbeidstakers lojalitetsplikt sikter man til arbeidstakers lojale 
oppslutning om arbeidsgivers interesser. Lojalitetsplikten er generell og kommer ikke 
direkte til uttrykk i loven. I rettspraksis er det imidlertid fastslått at det foreligger en slik 
plikt, og i Rt-1990-706 sier Høyesterett: ”Det må legges til grunn at det foreligger en 
ulovfestet lojalitets- og troskapsplikt i ansettelsesforhold.” 
 
4.3.1 Underslag/tyveri fra arbeidsgiver 
Økonomiske misligheter må antas å være et meget alvorlig brudd på lojalitetsplikten, og 
det må derfor være riktig å hevde at det skal mye til for at det skal kunne oppstilles et krav 
til at omplassering bør vurderes før man går til oppsigelse eller avskjed for slike forhold.94 
Jeg viser her til LB-1996-02473 hvor en driftsleder med budsjettansvar i en kommunal etat 
ble avskjediget etter at han hadde forsøkt å dekke en privat strømregning over etatens 
budsjett. Arbeidstaker gikk til søksmål for å få kjent avskjeden ugyldig. Han argumenterer 
blant annet med at kommunen ikke vurderte andre reaksjoner enn avskjed, og nevner i den 
forbindelse omplassering som et alternativ; ”Det er ikke spor av at Oslo kommune vurderte 
andre reaksjoner enn avskjed, for eksempel omplassering (...)” Lagmannsretten 
kommenterer ikke dette i sin begrunnelse. Rettens flertall (fire dommere) kom til at 
avskjeden var rettmessig, mens to dommere fant at vilkårene for oppsigelse, men ikke 
avskjed, var oppfylt. En dommer mente at avskjeden var ugyldig. Flertallet uttaler om 
dette: 
 
”A hadde en ledende stilling og var betrodd et omfattende økonomiansvar. Han 
misbrukte de fullmakter stillingen ga ham for å oppnå en uberettiget vinning på 
                                                 
93 Jakhelln. (2004) s. 270. 
94 Se RG-1954-511 som eksempel på at det reageres strengt på økonomiske misligheter, selv ved beskjedne 
verdier. 
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arbeidsgiverens bekostning. I slike tilfelle må arbeidsgiveren kunne reagere med 
avskjed.” 
 
Et annet eksempel er Rt-1965-763. En kasserer hadde vært usikker på bokføringen av noen 
beløp, og dermed latt beløpene ligge i en konvolutt for nærmere undersøkelse senere. Dette 
ble imidlertid aldri gjort, da kassereren glemte det. Arbeidsgiver trakk den slutningen at 
beløpene var underslått – eller forsøkt underslått – og gikk dermed til oppsigelse. 
Oppsigelsen ble av Høyesterett kjent saklig. 
 
Man kan kanskje tenke seg at en ansatt som blir tatt for underslag vil kunne gjøre en 
utmerket jobb i en annen stilling hvor han ikke har noen mulighet til å begå slike 
handlinger. En person som sitter med økonomiansvaret i en bedrift vil ha gode muligheter 
til å begå underslag, Blir vedkommende flyttet til et ansvarsfelt hvor man ikke befatter seg 
med økonomi, vil han imidlertid være avskåret fra dette. Den rettspraksis som er nevnt i det 
ovenstående taler til fordel for at slike handlinger, selv der man kan tenke seg at en 
omplassering vil hindre ytterligere underslag, er et så grovt brudd på lojalitetsplikten 
mellom arbeidsgiver og arbeidstaker at mindre inngripende reaksjoner som omplassering 
ikke vil være et alternativ. 
 
4.3.2 For sent fremmøte 
Lydighetsplikten innebærer blant annet overholdelse av arbeidstiden.95 Det må kunne 
forventes av en arbeidstaker at han møter opp på jobb til det tidspunktet som er fastsatt 
gjennom arbeidskontrakten. En arbeidstaker som kommer for sent på arbeid gjentatte 
ganger, vil ikke bare være en ulempe for bedriften som sådan, men det kan også resultere i 
dårligere arbeidsmiljø og irritasjon blant kolleger. Hvilke konsekvenser dette skal få, vil i 
noen grad avhenge av hva slags arbeidssted det er snakk om og selvfølgelig hvilket omfang 
forsentkommingen har. En fabrikk hvor det meste av produksjonen har samlebåndskarakter 
vil i mye større grad være avhengig av at de ansatte er på sine poster til avtalt tid enn ett 
                                                 
95 Fougner/Holo (2003) s. 640. 
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kontor hvor de ansatte har fleksitid. Et eksempel på at for sent fremmøte medførte saklig 
oppsigelse er LE-1997-00092.96 I denne saken hadde arbeidsgiver gitt arbeidstaker 
advarsler i forkant av oppsigelsen uten at dette medførte noen bedring. Spørsmål om 
omplassering ble ikke tatt opp i dommen, og det vil være vanskelig å se at arbeidstaker vil 
slutte å komme for sent som følge av en omplassering i slike tilfeller, forutsatt at alle på 
bedriften har samme arbeidstid. 
4.3.3 Ordrenekt 
Arbeidstaker er underlagt arbeidsgivers instruksjonsmyndighet og utgangspunktet er at 
arbeidstaker må respektere de instruksjoner arbeidsgiver gir. Hvis dette ikke gjøres, er det 
på det rene at ordrenekt vil kunne gi grunnlag for oppsigelse og også avskjed. 
 
I Borgarting lagmannsretts dom fra 14.11.2005 fant lagmannsretten godtgjort at det forelå 
flere tilfeller av ordrenekt.97 Arbeidstaker hadde nektet å lage en oversikt over hvem som 
disponerte skolens nøkler, nektet å etterkomme en instruks for rutiner vedrørende innskudd 
i bank, gått inn i skolens lokaler under en evakuering for så å nekte å gå ut da rektor ba ham 
om det, ved flere tilfeller forlatt arbeidsplassen sin uten tillatelse, og utført private gjøremål 
i arbeidstiden til tross for klar beskjed om at dette ikke var akseptabelt. Når det foreligger 
ordrenekt av et slikt omfang som her, er det lite som tilsier at en omplassering vil medføre 
en bedring av situasjonen, da det fremstår som et generelt problem for arbeidstaker å 
innrette seg etter de instruksjoner som gis. I denne saken var det også ytterligere forhold 
som lå til grunn for oppsigelsen, og arbeidstaker ble ikke hørt med at kommunen hadde en 
plikt til å tilby omplassering. 
 
 
                                                 
96 1997-10-31. LE-1997-00092. 
97 Omtalt i pkt. 2.4.7. 
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4.4 Samarbeidsproblemer 
Å være i arbeidslivet handler mye om å forholde seg til andre mennesker. 
Samarbeidsproblemer på arbeidsplassen kan være en betydelig belastning for de involverte 
og arbeidsmiljøet som sådan. Det påhviler dermed arbeidsgiver en plikt til å foreta seg noe 
for å prøve å bedre forholdene. Arbeidsgiver må arbeide for at arbeidsmiljøet er innrettet 
fullt forsvarlig, og slik at blant annet uheldige psykiske belastninger unngås, jfr aml. § 7 og 
§ 12. Hvor langt arbeidsgiver må gå i å forsøke å løse problemene, må vurderes konkret i 
hver enkelt sak. Man må blant annet se hen til hvor belastende samarbeidsproblemet er for 
arbeidsmiljøet, hvilke stillinger som er involvert, hvilke ressurser bedriften har, om det er 
vilje til å løse problemet hos de involverte. 
 
Samarbeidsproblemer vil kunne utgjøre saklig grunn for oppsigelse dersom 
arbeidsutførelsen og/eller arbeidsmiljøet er skadelidende. Det er herunder et krav om at 
vanskelighetene kan føres tilbake til handlinger, egenskaper eller andre forhold hos 
arbeidstakeren selv.98 
 
Et eksempel fra rettspraksis på at samarbeidsproblemer medførte saklig grunn til 
oppsigelse, er Rt-2001-1362. Saken gjaldt gyldigheten av en oppsigelse av en adjunkt i den 
videregående skole. Som grunnlag for oppsigelsen var det påberopt manglende 
samarbeidsevner og illojal opptreden overfor overordnede og kolleger. Høyesterett uttaler 
blant annet.: ”Ved vurderingen av om arbeidstakers forhold danner tilstrekkelig saklig 
grunn for oppsigelse, kan arbeidstakers forhold ikke vurderes isolert, men må ses i 
sammenheng med forhold på arbeidsgiversiden og hva virksomhetens interesser tilsier.” 
En forutsetning for at samarbeidsproblemer skal gi saklig grunn til oppsigelse er at 
arbeidsgiver har anstrengt seg for å løse problemet, og at saksbehandlingen for øvrig er 
tilfredsstillende. 
 
                                                 
98 Fanebust. (2001) s. 65. 
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Hva gjelder omplassering er dette en løsning som kan tenkes å være et godt alternativ til 
oppsigelse ved omfattende samarbeidsproblemer. Samarbeidsproblemer kan for eksempel 
være knyttet til ett bestemt miljø, slik at en oppsplitting eller omplassering av enkelte kan 
fremstå som et godt alternativ til oppsigelse. Slike problemer er personrelaterte, og det kan 
være mye som tilsier at et skifte i arbeidsmiljø vil kunne bidra til at samarbeidsproblemer 
blir vesentlig mindre, og forhåpentligvis forsvinner helt. For større foretak bør det være 
særlige grunner før man kan akseptere oppsigelse på grunn av samarbeidsproblemer, idet 
man her oftest vil ha en mulighet for omplassering. Hvis man opplever at det oppstår 
samarbeidsproblemer både i den opprinnelige stillingen og den nye, vil det imidlertid ikke 
være rimelig å pålegge arbeidsgiver å foreta omplassering flere ganger. 
 
Som det fremgår av Rt-2001-1362 vil samarbeidsproblemer kunne være av en slik grad at 
alternative løsninger som omplassering ikke er aktuelt. Da vil det heller ikke kunne stilles 
noe krav til arbeidsgiver om at dette skulle ha vært vurdert. 
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5 Vurdering og konklusjon 
5.1 Kravet til omplassering – et tredelt spørsmål 
På bakgrunn av den ovenstående drøftelse er det tre alternativer som fremstår som aktuelle 
i forhold til spørsmålet om omplassering etter aml § 60 nr. 1. For det første: Vil 
arbeidsgiver etter omstendighetene kunne ha en plikt til å tilby eller foreta omplassering, i 
den forstand at det vil kunne ha betydning for oppsigelsens gyldighet at dette ikke har vært 
gjort? For det andre: Kan det tenkes situasjoner hvor arbeidsgiver ikke har plikt til å tilby 
eller foreta omplassering, men hvor det må kreves at dette i alle fall har vært vurdert? For 
det tredje: Kan det være riktig å hevde at det i gitte tilfeller ikke foreligger verken en 
omplasseringsplikt eller en vurderingsplikt? 
 
5.1.1 Plikt til å tilby omplassering? 
I forhold til det første spørsmålet må man se på om det kan tenkes å foreligge situasjoner 
hvor arbeidstaker har en plikt til å omplassere arbeidstaker i forkant av en oppsigelse. Dette 
vil innebære mer enn bare en vurderingsplikt da det vil medføre at det stilles et krav til 
resultatet, nemlig at den ansatte omplasseres eller tilbys omplassering. Dette vil medføre en 
vidtgående plikt på arbeidsgivers side, og det må derfor antas at visse forhold skal foreligge 
for at dette skal kunne bli aktuelt. Har arbeidstaker lang tjenestetid i virksomheten, vil 
sterke rimelighetshensyn kunne tilsi at omplassering skal tilbys. Det må videre forutsettes 
at man ikke kan klandre arbeidstaker for den situasjonen som har oppstått. For at 
arbeidsgiver skal ha en plikt til å omplassere eller å tilby omplassering er det også en viktig 
forutsetning at det foreligger et udekket arbeidsbehov i virksomheten. 
 
Et eksempel på at arbeidsgiver må ha en vidtgående plikt til å tilby omplassering vil være 
overfor en arbeidstaker som har blitt forfremmet, men hvor det viser seg etter en periode at 
vedkommende ikke greier oppgavene i den nye stillingen. Som omtalt i kapittel 4.2 vil det i 
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et slikt tilfelle fremstå som meget urimelig hvis arbeidsgiver går til oppsigelse uten først å 
ha kommet med et tilbud om å la den ansatte få gå tilbake til sin tidligere stilling. En 
forutsetning for dette må imidlertid være at det er stillingskravet i den nye stillingen som 
medfører at det oppstår problemer. 
 
Et annet eksempel kan være en arbeidstaker som ikke greier holde seg faglig à jour på 
grunn av sin høye alder. Det er støtte for et slikt syn i Rt-1978-160, hvor Høyesterett bruker 
ordet ”tilbudt” i forbindelse med omplasseringsspørsmålet. Her hadde også arbeidstaker 
lang tjenestetid i bedriften. 
 
Felles for disse to tilfellene er at det er sterke rimelighetshensyn som taler til fordel for at 
arbeidstaker bør få et tilbud om omplassering. I forhold til arbeidsgiversiden vil det sjelden 
foreligge særlige hensyn som taler mot at den ansatte får et tilbud om omplassering i slike 
tilfeller, forutsatt at det foreligger et udekket arbeidsbehov. 
 
5.1.2 Plikt til å vurdere omplassering? 
Hvis man beveger seg vekk fra situasjonen som er skissert i 5.1.1, kommer man over i de 
tilfellene hvor det kan tenkes at saksbehandlingskravet i forkant av en oppsigelse pålegger 
arbeidsgiver en plikt til å vurdere omplassering. Det stilles altså ikke noe krav til resultatet, 
men det forventes at arbeidsgiver i det minste ser på mulighetene til omplassering for 
dermed å sikre at det skjer en tilfredsstillende saksbehandling. I RG-1989-787 kommer 
retten til at det ikke foreligger en omplasseringsplikt, men de legger til grunn at 
omplassering hadde blitt vurdert. I lagmannsrettens dom fra 14. november 2005 bemerker 
retten at omplassering bør vurderes også der oppsigelsen skyldes arbeidstakers eget 
forhold.99 
 
En vurderingsplikt kan være aktuelt hvor det foreligger en noe mer alvorlig forgåelse på 
arbeidstakers side enn de som er skissert i pkt. 5.1.1. Eksempler på dette kan være 
                                                 
99 Borgarting lagmannsrett, 14.11.2005. Omtalt i pkt. 2.4.7. 
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samarbeidsvansker eller kvalifikasjonsmangler som ikke kommer som følge av 
forfremmelse. I LB-2004-7399 uttalte retten at arbeidstakers kvalifikasjoner lå under det 
man med rimelighet kunne forvente, men at arbeidsgiver likevel hadde en plikt til å vurdere 
omplassering.100 
 
Hvis en oppsigelse skal bli kjent ugyldig på grunn av at arbeidsgiver ikke har foretatt en 
vurdering i slike tilfeller, må det imidlertid være rimelig grunn til å tro at utfallet ville ha 
blitt et annet dersom vurdering hadde funnet sted.101 
 
5.1.3 Verken plikt til å tilby eller å vurdere omplassering? 
Etter omstendighetene kan det fremstå som urimelig å tillegge det betydning for 
gyldigheten av en oppsigelse at omplassering verken er tilbudt, foretatt eller vurdert. De 
klareste eksemplene på at det vil være urimelig å kreve omplassering, er hvor det har blitt 
gjort grove yrkesetiske overtramp, underslag fra arbeidsgiver og andre forgåelser hvor man 
ikke kan kreve at arbeidsgiver fortsatt tilbyr den ansatte en stilling i bedriften. Borgarting 
lagmannsretts dom fra 14.11.2005 er det nyeste eksempelet fra rettspraksis hvor retten på 
bakgrunn av de forhold som lå til grunn for oppsigelsen kom til at disse var av en sånn art 
at det ikke ville være rimelig å pålegge arbeidsgiveren en omplasseringsplikt. Sentralt i 
denne saken var at Oslo kommune ikke lenger hadde tillit til arbeidstakeren. 
 
Basert på uttalelsene i Borgarting lagmannsretts dom fra 13.10.2005,102 vil det imidlertid 
også i avskjedssaker kunne stilles krav til at arbeidsgiver vurderer omplassering. Hvorvidt 
en arbeidsgiver skal pålegges en omplasseringsplikt i avskjedssaker, må som ved 
oppsigelsessaker bero på en helhetlig vurdering. Forgåelsens alvorlighetsgrad og hvor mye 
arbeidstaker er å bebreide vil være helt sentrale momenter. Hvis retten først kommer til at 
gyldig avskjedsgrunn foreligger, innebærer imidlertid dette at forgåelsen er av meget 
                                                 
100 Omtalt i pkt. 2.4.5. 
101 Jfr. pkt. 3.3. 
102 Omtalt i pkt. 2.4.6. 
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alvorlig karakter. Slik jeg ser det vil det kun være i unntakstilfeller at arbeidstaker kan 
høres med at manglende omplassering innebærer en saksbehandlingsfeil i disse tilfellene. 
 
 
 
5.2 Plikt til å vurdere omplassering i lovs form? 
Gjennomgangen viser at spørsmålet om omplassering kan ha stor betydning for 
arbeidsgiver og arbeidstaker. Dette kan tilsi at det ville ha vært en fordel om omplassering i 
større grad hadde kommet klarere til uttrykk i lovgivningen. En slik klargjøring ville 
innebære at arbeidsgiver fikk en tydeligere rett i så måte, og arbeidsgiver ville ha noe mer 
konkret å forholde seg til. Selv om arbeidsgivere har en vidtgående plikt til å sette seg inn i 
arbeidslivets lover og regler vil det fort kunne ramme mindre arbeidsgivere hvis momenter 
av slik viktighet utelates fra lovgivningen. 
 
Samtidig er det viktig å ikke strekke arbeidsmiljøloven for langt. Det er ingen som ønsker 
en fullstendig detaljregulering av alle tenkelige forhold. En bestemmelse som pålegger 
arbeidsgiver en plikt til å vurdere omplassering selv om en oppsigelse skyldes arbeidstakers 
eget forhold, kan nok for mange arbeidstakere virke urimelig. Dette ville kunne resultere i 
at arbeidsgivere ble mer reservert i forhold til å ansette nye arbeidstakere på permanent 
basis. Et slikt hensyn må tillegges betydelig vekt ved vurderingen av hvorvidt det er 
nødvendig men en lovfestet omplasseringsplikt. 
 
På bakgrunn av det jeg har sagt om hvilken betydning omplassering har for partene i 
arbeidslivet, mener jeg likevel at det er betenkelig at dette ikke er noe som fremkommer 
klarere verken i loven eller i dens forarbeider. Den ulovfestede regelen om omplassering er 
i stor grad uklar, og ikke minst er prinsippene og avveiningene rundt dette vanskelig 
tilgjengelig for arbeidsgivere og arbeidstakere, som tross alt er de som skal forholde seg til 
dem. Det må være en tankevekker at en så stor arbeidsgiver som Oslo kommune i 2004 
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hevdet at de ikke ”hadde ikke noe plikt til å forsøke A omplassert til annen stilling innen 
skoleetaten eller andre deler av kommunens virksomhet.” 103 
 
Som fremstillingen i kapittel 2.6.2 viser kan det se ut som om Finland har greid å løse dette 
problemet på en hensiktsmessig måte. De har en lovfestet plikt for arbeidsgiver til å drøfte 
med arbeidstaker hvorvidt det er mulig å unngå oppsigelse gjennom å omplassere 
arbeidstakeren i annet arbeid. En slik løsning innebærer at arbeidsgiver er bevisst en mulig 
plikt til å omplassere arbeidstaker, og den ansatte har en rett til å delta i vurderingen.  Dette 
vil igjen bidra til å sikre det forhold at drøfting faktisk finner sted, og den ansatte vil ikke i 
ettertid kunne komme med innsigelser om at omplassering ikke har blitt vurdert. 
 
I aml. § 57 har vi en lovfestet drøftingsplikt i nr. 1. Denne sier ikke noe om hva som hører 
inn under drøftingen, annet enn at man skal drøfte spørsmålet om oppsigelse. Her kan det 
imidlertid tenkes å være rom for å inkludere omplassering som et av momentene ved en 
slik drøftelse. Dette vil bidra til å sikre saksbehandlingen, og å opprettholde arbeidsgivers 
rett på dette området. 
 
                                                 
103 Omtalt i pkt. 2.4.5. 
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